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 شكر وتقدير
 

الحمد لله الذي علـ بالقلـ ، علـ الإنساف ما لـ يعلـ ، و أصلي و اسلـ على خيػر مػف لعلػـ و علػـ 
 و عمؿ ، سيدنا محمد صلى الله عليه و سلـ .

 أما بعد ،،، 

فأشػػ ر الله  ريػػراً علػػى عونػػه و لوفيقػػه ، رػػـ ألقػػدـ بخػػالص شػػ ري و لقػػديري إلػػى أسػػلاذي ال ا ػػؿ 
ر المشػرؼ علػى هػذل الرسػالة علػى مػا أولال مػف هتػد و اهلمػاـ ، و مػا الد لور : يوسؼ عبد عطية بحػ

قدمه مف نصح و لوهيه و إرشاد خلبؿ مراحؿ هذل الرسالة ، فقد  اف للوهيته السديد الأرر ال بيػر فػي 
 إظتار هذل الرسالة الملوا عة إلى حيز الوهود ، أرهو له دواـ اللوفيؽ و السداد .

و اللقػػدير للؤسػػالذة أع ػػا  لهنػػة المناقشػػة ال ػػراـ و ذلػػؾ لل  ػػلتما  مػػا يسػػرني أف ألقػػدـ بالشػػ ر 
بقبوؿ المشار ة في مناقشة الرسالة ،  ما القدـ بالش ر للسادة المح ميف لما قػدمول مػف هتػد ووقػت فػي 

 لح يـ هذل الاسلبانة .

و العػوف   ما ألقدـ بالش ر إلى إدارة البنؾ الإسلبمي ال لسطيني و ذلؾ لللستيلبت اللي قػدمت لػي
 و الاسلهابة لإلماـ هذل الدراسة العلمية.

و أ ػػرر شػػ ري و لقػػديري ل ػػؿ مػػف سػػاهـ و سػػاعد بصػػورة مباشػػرة او حيػػر مباشػػرة فػػي إنهػػاح هػػذا 
 الهتد الملوا ع و ستوت عف ذ ر اسمه.

اسأؿ الله العلي القدير أف يهعؿ هػذا العمػؿ خالصػاً لوهتػه ال ػريـ ، و أف يمػدنا بعونػه و لوفيقػه و 
 هعؿ ما لعلمنال عوناً لنا على أف ؿ الأدا  ، إنه ولي ذلؾ و القادر عليه .ي

 

 ك الله المكفؽ ،،،

 

 الباحثة                                                                 
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 الملخص

 "أثر استخداـ القيادة التحكيمية بأبعادىا عمى حفز العامميف" ،دراسة حالة البنؾ الإسلامي 
امليف في لأرير لطبيؽ القيادة اللحويلية على ح ز الع اللعرؼ علىإلى هدفت الدراسة  .الفمسطيني

ولقييـ أرر لطبيؽ القيادة اللحويلية ونظاـ الحوافز  وذلؾ مف خلبؿ دراسة، البنؾ الإسلبمي ال لسطيني
 المادية والمعنوية، على ح ز العامليف.

الوص ي اللحليلي, مسلندة على الاسلبياف  المنتجتهية على وقد اعلمدت الدراسة في مقاربلتا المن
 أداة لهمع المعلومات، حيث لـ اسلطلبع عينة الدراسة والم ونة مف الموظ يف العامليف في البنؾ 

واسلخدـ  بعد أف لـ لوزيعتا، اسلبانه 119، ولـ اسلرداد 170والبالغ عددهـ  الإسلبمي ال لسطيني
 .لحليؿ البياناتالإحصائي ل (SPSS)برنامج 

  كقد تكصمت الدراسة إلى مجمكعة مف الاستنتاجات كاف أبرزىا:
 لتلـ بلوفير الحوافز المعنوية للعامليف، مف أهؿ  البنؾ الإسلبمي ال لسطينيأف القيادة الإدارية ب

بداعتـ في العمؿ نلاهيلتـ وا   .رفع مسلوى   ا لتـ وا 
  لتلـ ببعد و لديتا قدرة على اللأرير المرالي  طينيالبنؾ الإسلبمي ال لسأف القيادة الإدارية في

 .لديتا سمة الح ز الإلتامي و  قليلتلـ باللح يز العو  رعاية الأفراد داخؿ البنؾ
 لػػدرؾ مػػػدى أهميػػػة القيػػادة اللحويليػػػة ولطبقتػػػا  البنػػؾ الإسػػػلبمي ال لسػػػطينيأف القيػػادة الإداريػػػة ب

 قوي وفقاً لأبعاد القيادة اللحويلية. يةالقيادة الإدار ب افة هوانبتا وأبعادها، وأف أدا  
  الهنس، الحالة العمر)لعزى إلى عدـ وهود فروؽ بيف ملوسط اسلهابات أفراد عينة الدراسة ،

الاهلماعية، المسلوى اللعليمي، سنوات الخدمة، المنصب الوظي ي، اللخصص العلمي، الرالب 
بهانبيتا)المادي والمعنوي( ،  ح ز العامليفوؿ حو  بأبعادها , اسلخداـ القيادة اللحويليةحوؿ  الشتري(،

 . أرر اسلخداـ القيادة اللحويلية بأبعادها على ح ز العامليفحوؿ و 
 :الدراسةكقد أكصت 

 لعزيز الاعلماد على أسلوب القيادة اللحويلية في إدارة البنوؾ. .1
 .لعزيز دور العامليف في المشار ة في و ع الأهداؼ والخطط الإسلراليهية للبنؾ .2
لوفير دورات لدريبية ولرقي ية للموظ يف حديري اللوظيؼ أو قليؿ المعرفة بم توـ القيادة  .3

 اللحويلية وخصائصتا.
رفع مسلوى الحوافز المادية والمعنوية للمرؤوسيف بش ؿ يلبي  ؿ احلياهالتـ الخاصة.  .4

 ولصميـ نظاـ فعاؿ للحوافز لم افأة المبدعيف الملميزيف مف العامليف.



 ج

 

Abstract 

" The Effect of Using Transformational Leadership with its Dimensions on Motivating 

the Staff Members – Case Study: Islamic Palestinian Bank .This study aims at recognizing 

the effect of applying transformational leadership on motivating the staff members of 

Islamic Palestinian Bank through studying and evaluating the effect of applying the 

transformational leadership and financial and moral incentive system on staff members, the 

research methodology which used is the descriptive analytical , the Study tool which used 

is the study uses survey as a tool to collect information, & the sample of the study is the 

staff members of the Islamic Palestinian Bank; the number is 170. 119 surveys were 

returned back after being distributed. SPSS software was used to analyze the data.  

The most important Conclusions: 

Administrative leadership at the Islamic Palestinian Bank pays much attention to offering 

moral incentives to the staff there to raise their efficiency, productivity and creativity at 

work. 

2-Administrative leadership at the Islamic Palestinian Bank has the ability to perfectly 

affect the staff. It considers the dimension of caring the individuals at the bank and mentally 

motivating the staff. It has the characteristic of inspirational motivation.  

3-Administrative leadership at the Islamic Palestinian Bank understands the importance of 

transformational leadership and applies it in all its fields and dimensions. The performance 

of the administrative leadership is influential in accordance with the dimensions of the 

transformational leadership.  

4-There are no differences among the mean of responses of the study sample that are 

attributed to: age, sex, marital status, educational level, years of service, position, 

specialization and monthly salary concerning using the transformational leadership and its 

dimensions, motivating the staff morally and financially and the effect of using the 

transformational leadership and its dimension on motivating the staff.  

The most important Recommendations: 

 1-Reinforcing adopting transformational leadership style in managing banks.  

2-Enhancing the roles of the staff in participating in setting goals and strategic plans of the 

bank.  

3-Offering training courses for the newly appointed staff members or those who have little 

knowledge in terms of transformational leadership and its characteristics.  

4-Raising the level of financial and moral incentives of the subordinates in a way that 

meets their needs and designing an effective system for incentive for distinguished creative 

staff members.  
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 مقدمة الدراسة 1.1
للعب القيادة دوراً متماً داخؿ المنظمات والمؤسسات في نهاح المؤسسة وصيرورلتا، لما لتا مف 
دور  بير لم ف مف خلبله المؤسسة القياـ بوظائ تا المناطة بتا مف لخطيط ولوهيه ولنظيـ ورقابة، أي 

هي محور متـ لرل ز عليه مخللؼ النشاطات داخؿ المؤسسات والمنظمات العامة منتا أف القيادة 
وبلقدـ ولطور المؤسسات والمنظمات و بر حهمتا حلى أصبح ما يعرؼ باسـ الشر ات  والخاصة.

العابرة للقارات أو الملعددة الهنسيات، لطور م توـ القيادة ليأخذ أش اؿ ملعددة ما بيف د لالورية 
...الخ مف أنواع القيادات، وصولًا إلى ما يعرؼ بالقيادة اللحويلية، واللي اعلمدت على  طيةوديمقرا

 م توـ اللحويؿ والإهرا  لللمييز ما بيف القيادة والإدارة.
فالقيادة اللحويلية لميز ما بيف القيادة والإدارة في طبيعة العلبقات ما بيف الرؤسا  والمرؤوسيف، 

ويلية بيف القادة ذوي العلبقات اللح يزية مع مرؤوسيتـ، والقادة ذوي العلبقات حيث لميز القيادة اللح
المن عية للوصوؿ إلى النلائج، فالقيادة اللحويلية  ما عرفتا بورنز هي عملية يسعى مف خلبلتا القائد 

  (.Burns: 1978, 20)واللابعيف إلى النتوض ب ؿ منتما الآخر للوصوؿ إلى أعلى مسلويات الدافعية
أي أف م توـ القيادة اللحويلية يرل ز بالدرهة الأولى على العملية اللبادلية الن عية ما بيف الرئيس 
والمرؤوس، عبر اللأرير الملبادؿ ف ؿ منتما يؤرر بالآخر للوصوؿ إلى الأهداؼ المرهوة ولحقيقتا ل لب 

 ز العامليف وبذؿ أقصى إلى هانب ذلؾ للعب الحوافز داخؿ المؤسسة دوراً  بيراً في ح الطرفيف.
طاقالتـ مف أهؿ مصلحة العمؿ، و لما  انت القيادة في المؤسسة للمارؿ في سمالتا وخصائصتا 
لأبعاد القيادة اللحويلية، ولسلند إلى نظاـ حوافز فعاؿ  لما زادت فعالية المرؤسيف وزادت قدرالتـ 

 زل.العملية في إنهاز أ رر مف ما هو ملوقع إنهازل أو مطلوب إنها
ولأسيساً على م توـ القيادة اللحويلية، لألي هذل الدراسة لمحاولة معرفة أرر لطبيؽ القيادة 

 .البنؾ الإسلبمي ال لسطينياللحويلية بأبعادها الأربعة على ح ز العامليف ب

 مشكمة الدراسة 1.2
اليب إف اعلماد أسلوب القيادة اللحويلية في المؤسسات والشر ات والمنظمات يعلبر مف أهـ أس

الارلقا  بالنظاـ الإداري داخؿ المؤسسات، ورفع إنلاهية العامؿ داخلتا، وأحد أهـ أساليب الحصوؿ 
إلى الميزة اللنافسية، وباللالي فإف الإش الية اللي لعالهتا الدراسة للمرؿ في لأرير لطبيؽ القيادة 

، ويم ف لحديد المش لة  لسطينيالبنؾ الإسلبمي الاللحويلية بأبعادها المخلل ة على ح ز العامليف في 
 في اللساؤؿ الرئيسي اللالي:

 ؟حفز العامميفكأثرىا عمى  البنؾ الإسلامي الفمسطينيما ىك كاقع تطبيؽ القيادة التحكيمية في 
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 ويل رع مف هذا اللساؤؿ الرئيسي مهموعة مف الأسئلة ال رعية, مؤداها ما يلي:
 الإدارة؟ما المقصود بالقيادة اللحويلية في أدبيات  .1
 نمط القيادة اللحويلية؟ البنؾ الإسلبمي ال لسطينيإلى أي مدى يلبنى  .2
 لنمط القيادة اللحويلية أرراً على أدا ل؟ البنؾ الإسلبمي ال لسطينيهؿ  اف للبني  .3
إلى أي مدى أررت أبعاد القيػادة اللحويليػة )اللػأرير المرػالي ال اريزمػا، الحػافز الإلتػامي، الحػافز  .4

 ؟البنؾ الإسلبمي ال لسطينيلبارات ال ردية( في ح ز العامليف بال  ري، الاع

 متغيرات الدراسة 1.3
 البنؾ الإسلبمي ال لسطيني: ح ز العامليف في المتغير التابع

: القيادة اللحويلية ملمرلة بأبعادها الأربع وهي )اللأرير المرالي ال اريزما، الح ز المتغير المستقؿ
 لبارات ال ردية(الإلتامي، الح ز ال  ري، الاع

 فرضيات الدراسة 1.4
 سعت الدراسة لإربات صحة ال ر يات اللالية:

لنمط القيادة اللحويلية و  البنؾ الإسلبمي ال لسطينيهناؾ لأرير بيف إلباع " : فرضية رئيسية -
 .0.05"عند مسلوى دلالة الإسلبمي ال لسطيني ح ز العامليف في البنؾ 

 تتفرع منيا الفرضيات التالية
 البنؾ الإسلبمي ال لسطينيؾ أرر مباشر بيف اللأرير المرالي )ال اريزما( وح ز العامليف في هنا .1

 .0.05عند مسلوى دلالة 
عند  البنؾ الإسلبمي ال لسطينيهناؾ أرر مباشر بيف الح ز الإلتامي وح ز العامليف في  .2

 . 0.05مسلوى دلالة 
عند مسلوى  البنؾ الإسلبمي ال لسطيني هناؾ أرر مباشر بيف الح ز ال  ري وأدا  العامليف في .3
 .0.05دلالة 
عند  البنؾ الإسلبمي ال لسطينيهناؾ أرر مباشر بيف الاعلبارات ال ردية وح ز العامليف في  .4

 .0.05مسلوى دلالة 
 :فرعيةفرضية  -
لوهد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف أرا  عينة الدراسة حوؿ لأرير القيادة اللحويلية على ح ز  -

إلى ملغير )الهنس، العمر، سنوات الخدمة، طبيعة  ىيف في البنؾ الإسلبمي ال لسطيني لعز املالع
 العمؿ أو المنصب الوظي ي، المسلوى اللعليمي، واللخصص اللعليمي(.
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 أىداؼ الدراسة 1.5
امليف في التدؼ العاـ: هدفت الدراسة إلى اسلبياف لأرير لطبيؽ القيادة اللحويلية على ح ز الع

  ما سعت الدارسة للحقيؽ عدة أهداؼ فرعية وهي: سلبمي ال لسطيني.البنؾ الإ
 اسلعراض م توـ القيادة اللحويلية ب افة هوانبه وحيرياله. .1
 بلطبيؽ القيادة اللحويلية. البنؾ الإسلبمي ال لسطينيال شؼ عف مدى لأرر ح ز العامليف ب .2
 .البنؾ الإسلبمي ال لسطينيي اللعرؼ على علبقة أبعاد القيادة اللحويلية بح ز العامليف ف .3
معرفػػػة لػػػأرير ملغيػػػر )الهػػػنس، العمػػػر، سػػػنوات الخدمػػػة، طبيعػػػة العمػػػؿ أو المنصػػػب الػػػوظي ي،  .4

 المسلوى اللعليمي، واللخصص اللعليمي( على أرا  العينة لهال القيادة اللحويلية وح ز العامليف.

 أىمية الدراسة 1.6
  ل مف أهمية الدراسة في هانبيف:

 :الأىمية العممية
هو محؿ انبراؽ مو وع الدراسة والملمرؿ في القيادة اللحويلية اللي لعلبر أحد الموا يع المتمة 
واللي لحظى باهلماـ المتلميف والمخلصيف في علـ الإدارة، واللي لتا دور رئيسي في لطور ورقي 

لح هذل الدراسة إلى هانب ذلؾ فقد ل  المؤسسات والمنظمات لالصالتا المباشر بالقيادة صانعة القرار.
الباب للدراسات ممارلة لطبؽ على مؤسسات مخلل ة أو شرائح أخرى لـ يلـ لناولتا بالدراسة ل وف 

 م مله للدراسات السابقة.
 الأىمية العممية:

سللوصؿ إليتا الدراسة واللي قد لش ؿ نقطة فعالة في إعادة النظر في  وللعلؽ بالنلائج اللي
البنؾ الإسلبمي ي المؤسسات والمنظمات والتيئات ال لسطينية خاصة الأساليب القيادية الملبعة ف

 .ال لسطيني

 مصطمحات الدراسة 1.7
هي عملية يسعى مف خلبلتا القائد واللابعيف للنتوض  ؿ منتما بالآخر القيادة التحكيمية: 

فراد وهي القدرة على إقناع الأ ،(Burns: 1978, 20) للوصوؿ إلى أعلى مسلويات الدافعية والأخلبؽ
العامليف باللغيير واللحسيف، والعمؿ على لقييـ أدا  المرؤوسيف ولح يز الأفراد وللبية حاهالتـ ورحبالتـ 

شعارهـ بأهمية مساهملتـ في لحقيؽ أهداؼ المنظمة   .(Northouse: 2001) وا 
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وهي القيادة اللي لر ز على الأهداؼ البعيدة المدى مع اللأ يد على بنا  رؤية وا حة وح ز 
ولشهيع الموظ يف على لن يذ للؾ الرؤية والعمؿ في ن س الوقت على لغيير ولعديؿ الأنظمة القائمة 

 .(166، 2001)العامري:  لللب ـ هذل الرؤية

 منيجية الدراسة 1.8
إف طبيعة الدراسة القائمة لعلمد على أسلوب اللحليؿ, لمعرفة مدى لأرير لطبيؽ القيادة اللحويلية 

، وباللالي فإف الدراسة سلسلند في مقاربلتا المنتهية البنؾ الإسلبمي ال لسطينيعلى ح ز العامليف في 
لوصؼ ولحديد الظاهرة بأبعادها المخلل ة ومعرفة لأريرها, وعرض  المنيج الكصفي التحميميعلى 

خصائصتا وأبعادها مف خلبؿ لحليؿ البيانات للوصوؿ إلى العوامؿ اللي للح ـ فيتا, واللي ساهمت 
لتا, وباللالي اسلخلبص نلائج يم ف الاسل ادة منتا. معلمدة على أداة الاسلبياف  أحد أدوات في لش ي

 المنتج الوص ي اللحليلي في همع البيانات ولحليلتا.

 الدراسات السابقة 1.9
 أكلان: الدراسات العربية

ي في ، بعنكاف "علاقة تطبيؽ القيادة التحكيمية بالتعمـ التنظيم (2013آؿ فطيح، . دراسة )1
" الأجيزة الأمنية دراسة مقارنة عمى المديرية العامة للأمف العاـ كالمديرية العامة لمجكازات بالرياض

ناقشت الدراسة علبقة لطبيؽ القيادة اللحويلية باللعلـ اللنظيمي في الأهتزة الأمنية دراسة مقارنة ، 
لرياض، حيث لناولت الدراسة م توـ على المديرية العامة للؤمف العاـ والمديرية العامة للهوازات با

القيادة والقيادة اللحويلية واللعلـ اللنظيمي وال رؽ بيف اللعلـ اللنظيمي والمنظمة الملعلـ، وقد اسلندت 
الدراسة في مقاربلتا المنتهية على المنتج الوص ي المسحي لهمع البيانات الميدانية والأسلوب 

مية والإطار النظري للدراسة، وقد ل وف مهلمع الدراسة مف ال باط الورائقي واللحليلي لبنا  الخل ية العل
 ابطاً، وقد خلصت الدراسة إلى  521العامليف بالمديرية العامة للهوازات بالرياض والبالغ عددهـ 

 النلائج اللالية:
 لوفر السلوؾ القيادي اللحويلي بالأهتزة الأمنية بدرهة مرل عة. .1
 بالأهتزة الأمنية بدرهة مرل عة.لوفر ممارسة اللعلـ اللنظيمي  .2
 وهود علبقة إيهابية طردية بيف القيادة اللحويلية واللعلـ اللنظيمي. .3
وهود مزايا للقيادة اللحويلية واللعلـ اللنظيمي في لنمية المتارات والقدرات الإبداعية  .4

 والإبل ارية.
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ية عممية اتخاذ القرار في أثر القيادة التحكيمية عمى فاعم بعنكاف " (2013دراسة )الغزالي، . 2
هدفت الدراسة إلى ال شؼ عف أرر القيادة اللحويلية على فاعلية عملية " ،شركات التأميف الأردنية

ملناولة القيادة  م توـ وأهمية، والقيادة اللحويلية بأبعادها، الخاذ القرار في شر ات اللأميف الأردنية، 
لألؼ مهلمع الدراسة مف  افة المديريف أو مف يقوـ مقامتـ  وم توـ الخاذ القرار وأهميله وفاعليله، وقد

شر ة، وقد شملت الدراسة  28في شر ات اللأميف العامة في الممل ة الأردنية التاشمية والبالغ عددها 
مسلندة إلى اسلبانة لهمع البيانات مف عينة فرداً،  489 افة العامليف في الشر ات وقد بلغ عددهـ 

، لوسطى في شر ات اللأميف الأردنيةت مف المديريف العامليف في الإدارة العليا واالدراسة اللي ل ون
 :ولوصلت الدراسة إلى

أف مسلوى لوافر القيادة اللحويلية بأبعادها )اللأرير المرالي، اللح يز، الاعلبارات ال ردية،  .1
 .اً الاسلرارة ال  رية، اللم يف( في شر ات اللأميف الأردنية  اف مرل ع

 .ات اللأميف الأردنية  اف مرل عاً سلوى لوافر فاعلية عملية الخاذ القرار في شر أف م .2
وهود أرر ذو دلالة إحصائية للقيادة اللحويلية بأبعادها )اللأرير المرالي، اللح يز، الاعلبارات  .3

ال ردية، الاسلرارة ال  رية، اللم يف( على فاعلية عملية الخاذ القرار في شر ات اللأميف 
 .0.05عند مسلوى دلالة  نيةالأرد

أف اللأرير المرالي  انت له نسبة اللأرير الأ بر مف بيف أبعاد القيادة اللحويلية في فاعلية  .4
 عملية الخاذ القرار في شر ات اللأميف الأردنية.

مدل ممارسة القيادات الإدارية الأكاديمية بالجامعات  ( بعنكاف "2012الديب، . دراسة )3
ناقشت الدراسة مدى ممارسة القيادات " ، يادة التحكيمية كصعكباتيا كسبؿ تنميتياالفمسطينية لمق

الإدارية الأ اديمية بالهامعات ال لسطينية للقيادة اللحويلية وصعوبالتا وسبؿ لنميلتا، لناوؿ فيتا نشأت 
ي الإسلبـ الهامعات ال لسطينية، وم توـ القيادة، والقيادة مف منظور إسلبمي وال رؽ بيف القيادة ف

والنظـ الدي لالورية وأنظمة القيادة الإدارية الأ اديمية في الهامعات ال لسطينية، والعلبقة بيف القيادة 
والإدارة وعناصر القيادة الإدارية وأهمية القيادة الإدارية الناهحة، والقيادة اللحويلية وفؽ المنظور 

يادة، ونشأة ولطور القيادة اللحويلية وم تومتا، الحديث، ونظريات القيادة والالهاهات الحديرة في الق
وأهميلتا، وخصائصتا وأنماطتا ووظائ تا وعلبقة القيادة اللحويلية بالمسار الإداري في الهامعات، وقد 
اسلخدـ الباحث المنتج الوص ي اللحليلي مسلنداً إلى أداة الاسلبياف في همع المعلومات، حيث لش ؿ 

و هيئة لدريس، وقد لـ اخليار عينة عشوائية طبقية مف مهلمع الدراسة ع  2033مهلمع الدراسة مف 
 أ اديمياً، وقد خلصت الدراسة إلى النلائج اللالية: 284وبلغ عددها 
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في ملوسط درهات أع ا  التيئة  0.05لا لوهد فروؽ دالة إحصائياً عند مسلوى دلالة  .1
مة، الدرهة العلمية(، ووهود فروؽ دالة اللدريسية لبعاً للملغيرات )الهنس، ال لية، سنوات الخد

 لبعاً لملغير الهامعة.
عدـ وهود أرر داؿ إحصائياً للل اعؿ بيف الملغيرات اللصني ية للعينة المسلتدفة مف أع ا   .2

التيئة اللدريسية )الهنس، اللخصص، سنوات الخبرة، الدرهة العلمية( حوؿ اسلبياف 
 الهامعة. الصعوبات، ووهود فروض دالة لبعاً لملغير

عدـ وهود أرر داؿ إحصائياً للل اعؿ بيف الملغيرات اللصني ية للعينة المسلتدفة مف أع ا   .3
التيئة اللدريسية )الهنس، اللخصص، سنوات الخبرة، الدرهة العلمية(، حوؿ اسلبياف 

 الصعوبات بينما بينت النلائج بوهود فروؽ دالة لبعاً لملغير الهامعة.
ائياً للل اعؿ بيف هميع الملغيرات اللصني ية للعينة المسلتدفة مف عدـ وهود أرر داؿ إحص .4

أع ا  التيئة اللدريسية )الهنس، اللخصص، الهامعة، سنوات الخبرة، الدرهة العلمية( حوؿ 
 اسلبياف سبؿ اللطوير.

 

القيادة التحكيمية كعلاقتيا بمستكيات الكلاء التنظيمي  ( بعنكاف "2011الغامدم، دراسة ) .4
اسلتدفت دراسة القيادة اللحويلية ،  الضباط الميدانييف بقيادة حرس الحدكد بمنطقة مكة المكرمة" لدل

وعلبقلتا بمسلويات الولا  اللنظيمي لدى ال باط الميدانييف بقيادة حرس الحدود بمنطقة م ة الم رمة، 
وأهميلتا ونشألتا وأبعادها حيث لناولت الدراسة في إطارها النظري القيادة اللحويلية م تومتا وعناصرها 

وأهميلتا ومبادئتا ووظائ تا، وخصائصتا، وموقؼ القائد اللحويلي مف اللحديات المسلقبلية وأسلوب 
القيادة اللحويلية للقيادات الأمنية، والولا  اللنظيمي ومداخله النظرية وأهميله وأبعاد الولا  وم وناله، 

له والعوامؿ المؤررة في الولا  اللنظيمي والعلبقة بيف وخصائص الولا  اللنظيمي وطرؽ قياسه ومراح
الولا  اللنظيمي والملغيرات الشخصية والوظي ية لل رد، وقد اسلندت الدراسة في منتهيلتا على المنتج 
الوص ي معلمدة على أداة الاسلبياف في همع المعلومات، ول وف مهلمع الدراسة مف هميع ال باط 

ادة حرس الحدود بمنطقة م ة الم رمة والإدارات والق اعات والوحدات الميدانية الميدانييف والعامليف بقي
فرداً،  181شخصاً، وقد اخلار الباحث عينة عشوائية ل ونت مف  253اللابعة لتا والبالغ عددهـ 

 وخلصت الدراسة إلى النلائج اللالية:
لي بأبعادل الأربعة بدرهة أف القيادات الأمنية بحرس الحدود يمارسوف السلوؾ القيادي اللحوي .1

 ملوسطة.
 أف ال باط الميدانييف بقيادة حرس الحدود لديتـ مسلويات للولا  اللنظيمي بدرهة ملوسطة. .2
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فأقؿ بيف السلوؾ القيادي  0.01وهود علبقة طردية ذات دلالة إحصائية عند مسلويات  .3
يدانييف بقيادة حرس اللحويلي بأبعادل الأربعة ومسلويات الولا  اللنظيمي لدى ال باط الم

 الحدود بمنطقة م ة الم رمة.
في الهاهات أفراد الدراسة حوؿ  0.05عدـ وهود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مسلويات  .4

 محاور الدراسة باخللبؼ ملغير سنوات الخبرة.
فأقؿ في الهاهات ألإراد الدراسة  0.01وهود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مسلويات  .5

 الوريوس والهاهات أفراد الدراسة الحاصليف على دراسات عليا حوؿ محاور الحاصليف على ب
 الدراسة لصالح الحاصليف على دراسات عليا.

في الهاهات أفراد الدراسة حوؿ محور  0.05وهود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مسلويات 
لعزى لاخللبؼ مسلويات الولا  اللنظيمي ومحور السلوؾ القيادي اللحويلي بأبعادل الأربعة 

 الملغيرات )الرلبة، مهاؿ العمؿ(.
علاقة القيادة التحكيمية بتمكيف العامميف في الجامعات  بعنكاف" (2010دراسة )الرقب، . 5

هدفت الدراسة إلى اللعرؼ على العلبقة بيف القيادة اللحويلية بأبعادها ،  الفمسطينية في قطاع غزة"
لتامي/ الح ز ال  ري، الاعلبارات ال ردية( ولم يف العامليف في الأربعة)اللأرير المرالي، الحافز الإ

الهامعات ال لسطينية بقطاع حزة، اسلخدـ الباحث المنتج الوص ي اللحليلي، ولـ اخليار مهلمع 
مليف في الهامعات ال لسطينية بقطاع حزة، حيث اعلمد الباحث على الاسلبانة  أداة االدراسة مف الع

اسلبانة على الأ اديمييف برلبة إدارية والإدارييف في  660ت، ولـ لوزيع عدد رئيسية لهمع البيانا
 :الهامعات ال لسطينية، وقد لوصلت الدراسة إلى

 .لوفر عنصر اللم يف في الهماعات ال لسطينية .1
أف سلو يات )اللأرير المرالي، الحافز الإلتامي/ الح ز ال  ري، الاعلبارات ال ردية( ملوفرة  .2

 .ال لسطينية في الهامعات
وهود علبقة إيهابية بيف القيادة اللحويلية بأبعادها )اللأرير المرالي، الحافز الإلتامي/ الح ز  .3

 .ال  ري، الاعلبارات ال ردية( ولم يف العامليف في الهامعات ال لسطينية بقطاع حزة
م يف  ش ت الدراسة عف وهود فروؽ ذات دلالة إحصائية حوؿ علبقة القيادة اللحويلية بل .4

العامليف في الهامعات ال لسطينية لعزى لملغير )طبيعة العمؿ، الهنس، اسـ الهامعة، 
 سنوات الخدمة(.

التنظيمي  الإبداعتأثير سمككيات القيادة التحكيمية عمى  بعنكاف " (2010دراسة )عباس، . 6
سلو يات القيادة  هدفت الدراسة إلى ال شؼ عف لأرير " ،في شركات تصنيع الأدكية البشرية الأردنية

الاخللبؼ  علىة، واللعرؼ اللنظيمي في شر ات لصنيع الأدوية البشرية الأردني الإبداعاللحويلية على 
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في لصور العامليف في شر ات لصنيع الأدوية لسلو يات القيادة اللحويلية باخللبؼ خصائصتـ 
والإبداع اللنظيمي وعلبقة القيادة  وقد لناولت الدراسة سلو يات القيادة اللحويليةالشخصية والوظي ية، 

فرد مف موظ ي الإدارة  100وقد اسلخدمت الدراسة اسلبانة وزعت على اللحويلية بالإبداع اللنظيمي، 
وقد معلمدة على المنتج الوص ي اللحليلي وعلى أداة الاسلبياف في همع المعلومات، الوسطى، 

 :لوصلت الدراسة إلى
يع الأدوية ة اللحويلية لدى المديريف العامليف في شر ات لصنأف مسلوى لوفر سلو يات القياد .1

 .الأردنية  اف مرل عاً 
 .ية البشرية الأردنية  اف ملوسطاً في شر ات لصنيع الأدو  الإبداعأف مسلوى لبني  .2
 .ية البشرية الأردنية  اف مرل عاً أف مسلوى لوافر القدرات الإبداعية في شر ات لصنيع الأدو  .3
 الإبداعلالة معنوية لسلو يات القيادة اللحويلية مهلمعة ومن ردة على ووهود لأرير ذو د .4

 ,نية البشريةاللنظيمي بملغيراله في شر ات لصنيع الأدوية الأرد
عدـ وهود اخللبؼ ذو دلالة إحصائية في لصور العامليف في شر ات لصنيع الأدوية  .5

والمسلوى اللعليمي ومدة الخدمة  الأردنية البشرية لسلو يات القيادة اللحويلية باخللبؼ العمر
 في الوظي ة الحالية ومدة الخدمة في شر ات لصنيع الأدوية الأردنية البشرية.

علاقة القيادة التحكيمية بالإبداع الإدارم لدل رؤساء  ( بعنكاف "2010خمؼ، . دراسة )7
ادة اللحويلية بالإبداع ناقشت الدراسة علبقة القي ،"الأقساـ الأكاديمييف في الجامعة الإسلامية بغزة

الإداري لدى رؤسا  الأقساـ الأ اديمييف في الهامعة الإسلبمية بغزة، حيث لناولت الدراسة م توـ 
القيادة وأهميلتا ونظريات القيادة الإدارية والسلوؾ القيادي، والقيادة اللحويلية م تومتا وعناصرها 

م انية  وأنماطتا وخصائصتا وسمات القائد اللحويلي، ووظائ ه وموقؼ القائد اللحويلي مف اللحديات، وا 
لطبيقتا في اللعليـ، ومف رـ عرهت على الإبداع الإداري م تومه وخصائصه وأهميله والسمات 
الشخصية للمبدعيف، ومعوقات الإبداع ومراحله، والقيادة والإبداع والعلبقة بيف السلوؾ القيادي 

لدى العامليف، وقد ل وف مهلمع الدراسة مف هميع رؤسا  اللحويلي ومدى لوافر القدرات الإبداعية و 
الأقساـ الأ اديمييف بالهامعة الإسلبمية، وقد اسلخدـ الباحث المنتج الوص ي اللحليلي، مسلنداً إلى 

موظ اً، ولـ اسلخداـ أسلوب  50أداة الاسلبياف  أداة لهمع المعلومات، وقد بلغ حهـ مهلمع الدراسة 
اسلبانة، وقد خلصت الدراسة إلى النلائج  45نت عدد الاسلبانات المرهعة الحصر الشامؿ وقد  ا

 اللالية:
 وهود ممارسة للقيادة اللحويلية مف قبؿ القيادات الأ اديمية في الهامعة الإسلبمية بغزة. .1
احلؿ عنصر الهاذبية اللأرير المرالي المرلبة الأولى بينما احلؿ عنصر الاسلرارة ال  رية  .2

 بعة.المرلبة الرا
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 يلوافر الإبداع الإداري لدى رؤسا  الأقساـ الأ اديمييف بالهامعة الإسلبمية بغزة. .3
لا لوهد فروؽ ذات دلالة إحصائية بيف إهابات المبحوريف حوؿ علبقة القيادة اللحويلية  .4

بالإبداع الإداري لدى رؤسا  الأقساـ الأ اديمييف في الهامعة الإسلبمية لعزى للملغيرات 
 ية والشخصية )العمر، سنوات الخبرة، المؤهؿ العلمي(.الديموحراف

 متطمبات ضكء في كالتعميـ التربية لمديرم القيادية الأدكار" بعنكاف (2009دراسة )السبيعي، . 8
لناولت الدراسة أهمية الأدوار القيادية لمديري اللربية واللعليـ في  و  ملطلبات إدارة ،  "التغيير إدارة

 انية ممارسلتا وأهـ المعوقات اللي لحوؿ دوف ذلؾ مف وهتة نظر أفراد المهلمع، اللغيير، ودرهة إم
وال شؼ عف دلالة ال روؽ في اسلهابات أفراد مهلمع الدراسة فيما يلعلؽ بأهمية الأدوار القيادية، 

م انية ممارسلتا، والمعوقات اللي لحوؿ دوف ممارسلتا، وفقاً لملغيرات الدراسة )نوع الإدارة، ا لوظي ة، وا 
المؤهؿ العلمي، الخبرة في مهاؿ الإدارة، الدورات اللدريبية في مهاؿ إدارة اللغيير(، وقد لناولت 
الدراسة اللغيير بم تومه وأهدافه وأهميله واسلراليهياله ومراحله ومداخله وخصائصه ومعوقاله ومقومات 

ا ودور القيادة اللربوية في اللغيير، نهاحه، والقيادة الإدارية بنظريالتا والهاهالتا الحديرة وأنماطت
دارات اللربية واللعليـ في الممل ة العربية السعودية، وقد لش ؿ مهلمع الدراسة مف مديري اللربية  وا 

، حيث بلغ عددهـ بالممل ة العربية السعوديةللبنيف لعليـ واللعليـ ومساعديتـ في إدارات اللربية وال
 أداةبلتا المنتهية إلى المنتج الوص ي اللحليلي معلمدة على الدراسة في مقار فرد، مسلندةً  100

 :الاسلبانة في همع البيانات، ولوصلت الدراسة إلى

أف الأدوار القيادية لمديري اللربية واللعليـ في  و  ملطلبات اللغيير متمة بدرهة  بيرة هداً  .1
 مف وهتة نظر أفراد مهلمع الدراسة.

قد احلؿ المرلبة الأولى للله القيادة اللشار ية، رـ بعد البنا   أف بعد لح يز العالميف بالإدارة .2
واللطوير والرؤية المشلر ة للئدارة، رـ بعد و ع إسلراليهية للطوير الإدارة، وبعد لتيئة البنية 
اللنظيمية بالإدارة لللغيير، وها  بعد بنا  الرقافة اللنظيمية المشلر ة للئدارة في المرلبة 

 الأخيرة.
انية ممارسة مديري اللربية واللعليـ لأدوارهـ القيادية في  و  ملطلبات إدارة اللربية أف إم  .3

 واللعليـ  بيرة مف وهتة نظر أفراد المهلمع.
وهود مهموعة مف المعوقات اللي لحوؿ دوف ممارسة مديري اللربية واللعليـ لأدوارهـ القيادية  .4

 في  و  ملطلبات إدارة اللغيير.
ت دلالة إحصائية في لقدير أفراد مهلمع الدراسة للدرهة ال لية لأهمية عدـ وهود فروؽ ذا .5

الأدوار القيادية لعزى للملغيرات اللالية )نوع الإدارة، الوظي ة، المؤهؿ العلمي، الخبرة، 
 الدورات اللدريبية في مهاؿ إدارة اللغيير(.
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أثر السمكؾ القيادم التحكيمي لمقيادات الكسطى عمى بعنكاف" (2009دراسة )بف حمداف، . 9    
" ناقشت الدراسة أثر السمكؾ القيادم التحكيمي لمقيادات الكسطى عمى الأداء في  الأداء في الشرطة

على مدى لملع القيادات الأمنية في قطاع الشرطة  هدفت الدراسة إلى اللعرؼحيث  الشرطة،
بخصائص القائد اللحويلي، واللعرؼ على السلوؾ القيادي اللحويلي للقيادات الوسطى وعلبقله بالدا ، 
ومعرفة الأساليب والمقلرحات اللبزمة لل عيؿ أدا  القيادة اللحويلية في قطاع الشرطة في الممل ة 

وقد لناولت الدراسة في إطارها  ر القيادات الأمنية بمدينة الرياض،العربية السعودية مف وهتة نظ
النظري م توـ القيادة ووظائ تا، وم توـ القيادة اللحويلية ونشألتا وخصائصتا، وأبعدها ووظائ تا 
وال رؽ بيف القيادة اللبادلية واللحويلية، والأدا  م تومه وأهميله ومحدداله ومسلوياله وعلبقله بالملغيرات 

سلندت الدراسة على المنتج الوص ي اللحليلي، مسلندة إلى حيث االأخرى، والعوامؿ المؤررة في قياسه، 
أداة الاسلبياف، وقد لش ؿ مهلمع الدراسة مف هميع ال باط العامليف في شرطة مدينة الرياض والبالغ 

، شرطة الرياض الباحث أسلوب المسح الشامؿ لهميع ال باط في  باطاً، وقد اسلخدـ 229عددهـ 
 :وقد لوصلت الدراسة إلى

أف القيادات الأمنية للوفر فيتا خاصية السمات الأخلبقية الهيدة  خاصية مف خصائص القائد  .1
اللحويلي بدرهة  بيرة، ولوفر خصائص القيادة اللحويلية في القيادات الأمنية وممارسلتا 

 أعمالتا.
 اللحويلي. أف قادة الشرطة في مدينة الرياض يمارسوف القائد .2
أف قادة في الشرطة في مدينة الرياض موافقوف على أهمية الأساليب المقلرحة لل عيؿ أدا   .3

 القيادة اللحويلية في قطاع الشرطة في الممل ة العربية السعودية.
في الهاهات أفراد الدراسة  0.05عدـ وهود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مسلوى دلالة  .4

 في شرطة مدينة الرياض سلوؾ القائد اللحويلي(.حوؿ )مدى ممارسة القادة 
 

متطمبات تطبيؽ القيادة التحكيمية في الأجيزة ، بعنكاف " (2008دراسة )البيلاؿ، . 10
الأمنية بالمممكة العربية السعكدية : دراسة ميدانية عمى الضباط العامميف بمديرية الأمف العاـ 

بيؽ القيادة اللحويلية في مديرية الأمف العاـ بالممل ة الدراسة مبررات لط لناولت،  "بمدينة الرياض
دراسة ميدانية على ال باط العامليف بمديرية الأمف العاـ بمدينة الرياض، وناقشت  العربية السعودية

 الملطلبات القيادية والمالية والمادية وال نية والرقافة اللنظيمية اللبزمة للطبيؽ القيادة اللحويلية الدراسة
وقد لناولت الدراسة القيادة بم تومتا ومداخلتا مر زة عؿ المدخؿ اللقليدي ، مؤسسة الأمنيةفي ال

ونظرياله مف القيادة الإدارية )المدخؿ السلو ي، والمدخؿ الموق ي(، وقد ل وف مهلمع الدراسة مف 
 لت منتـ  ابط، واللي لش 276ال باط العامليف بمديرية الأمف العاـ في مدينة الرياض وبلغ عددهـ 

http://www.nauss.edu.sa/AR/DIGITALLIBRARY/SCIENTIFICTHESES/Pages/Thesis.aspx?LettersId=2021
http://www.nauss.edu.sa/AR/DIGITALLIBRARY/SCIENTIFICTHESES/Pages/Thesis.aspx?LettersId=2021
http://www.nauss.edu.sa/AR/DIGITALLIBRARY/SCIENTIFICTHESES/Pages/Thesis.aspx?LettersId=2021
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عينة الدراسة، فقد اعلمدت الدراسة أسلوب الحصر الشامؿ لصغر حهـ المهلمع، مسلندة في مقاربلتا 
 :في همع بيانالتا، وقد لوصلت الدراسة إلىالمنتهية إلى المنتج الوص ي اللحليلي وأداة الاسلبياف 

 السعودية.  عؼ لطبيؽ القيادة اللحويلية في مديرية الأمف العاـ بالممل ة العربية .1
 عؼ لطبيؽ الملطلبات المادية والمالية وال نية اللبزمة للطبيؽ القيادة اللحويلية في مديرية  .2

 الأمف العاـ بالممل ة العربية السعودية.
 عؼ الرقافة اللنظيمية اللبزمة للطبيؽ القيادة اللحويلية في مديرية الأمف العاـ بالممل ة  .3

 العربية السعودية.
مف العاـ إلى لنمية متارات لبنا  قيادات أمنية لحويلية  لعزيز متارات حاهة مديرية الأ .4

 الالصاؿ ولحمؿ المسئولية والأمانة والمو وعية والخاذ القرارات لصالح العمؿ.
وهود فروؽ ذات دلالة إحصائية نحو أبعاد لطبيؽ القيادة اللحويلية في الأهتزة الأمنية لعزى  .5

 طبيعة العمؿ، الخبرة(. لملغير )العمر، المؤهؿ العلمي،
 

دكر القيادة التحكيمية في تطكير أداء مديرم المدارس  ( بعنكاف "2008. دراسة )عيسى، 11
إلى دراسة دور القيادة اللحويلية في لطوير أدا  مديري هدفت الدراسة " ، الثانكية في محافظات غزة

رها النظري م توـ اللغيير ومقوماله المدارس الرانوية في محافظات حزة، فقد لناولت الدراسة في إطا
وعناصرل وأهدافه وقوى اللغيير ومعوقاله واللغلب على مقاومله، وشروط نهاحه وأساليب اللغيير في 
المدرسة والسلو يات الملوقعة مف العامليف لهال اللغيير والعوامؿ اللي لزيد مف مقاومة اللغيير ومبررات 

ب لوفرها لنهاح عملية اللغيير، ومدخؿ الالهاهات الحديرة في اللغيير، والملطلبات الأساسية الواه
القيادة )الإهرائية والملسامية واللحويلية(، ومف رـ لناولت نشأة القيادة اللحويلية، وم تومتا وأهدافتا 
ومعالمتا وخصائصتا ووظائ تا، ومهالات وأبعادها والأنماط القيادية المرالية، وقد اسلندت الدراسة في 

لتا المنتهية على المنتج الوص ي اللحليلي، ولش ؿ مهلمع الدراسة مف هميع المديريف في مقارب
ناراً والبالغ عددهـ  مديراً ومديرة، والعينة ل ونت مف  116المدارس الرانوية في محافظات حزة ذ وراً وا 

 مدير ومديرة، وقد خلصت الدراسة إلى النلائج اللالية: 110
 حزة.حويلية في لطوير أدا  مديري المدارس الرانوية في محافظات لوهد ممارسة للقيادة الل .1
احلؿ المهاؿ الخامس )الاسلرارة ال  رية( المرلبة الأولى، بينما احلؿ المهاؿ الرابع )لقديـ نموذج  .2

 سلو ي يحلذى( المرلبة السادسة.
واقع ممارسة في لقديرات المدرا  ل 0.05عدـ وهود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مسلوى دلالة 

 القيادة اللحويلية لعزى لملغير الهنس وسنوات الخدمة والمؤهؿ العلمي واللخصص.
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دكر نظاـ الحكافز كالمكافآت كأثره في تحسيف الأداء  بعنكاف " (2007دراسة )العكش، . 12   
ظاـ هدفت الدراسة إلى اللعرؼ على دور ن" ، الكظيفي في كزارات السمطة الفمسطينية في قطاع غزة

الحوافز والم افآت وأررل في لحسيف الأدا  الوظي ي في وزارات السلطة ال لسطينية في قطاع حزة، وذلؾ 
مف خلبؿ دراسة نظاـ الحوافز الح ومي، ولقييـ مدى فعاليله وأررل على الأدا ، حيث لناولت الدراسة 

نواعتا واللرقيات ومشا ؿ الحوافز وم تومتا ودورها وشروطتا وأررها على أدا  العمؿ والم افآت وأ
أنظمة اللرقية، والحوافز والم افآت والبدلات واللرقيات في ال ادر الوظي ي الح ومي، وقد اعلمد 
الباحث على المنتج الوص ي اللحليؿ، معلمداً على الاسلبانة في همع المعلومات، وقد لش ؿ مهلمع 

وافز في وزارات السلطة ال لسطينية في قطاع الدراسة مف الموظ يف العامليف بوظائؼ إشرافية ويللقوف ح
موظ اً، وقد لوصلت الدراسة إلى  368، وقد ل ونت عينة الدراسة مف 3350حزة، والبالغ عددهـ 

 النلائج اللالية:
وهود أرر  عيؼ ل عالية نظاـ الحوافز والم افآت في لحسيف أدا  العامليف في الوزارات  .1

 ال لسطينية في قطاع حزة.
 في طرؽ وآليات اللرقية، وعدـ وهود  وابط ومعايير لمنح الحوافز.وهود خلؿ  .2
 أف نظاـ الم افآت حير فاعؿ وملدني، ومعظـ الموظ يف ليس لديتـ علـ بنظاـ منح الم افآت. .3
 أف الوزارات لا لسلخدـ أساليب المنافسة )المسابقات والاخلبارات( في منح الحوافز. .4
 ط بيف نلائج لقييـ الأدا   أساس لمنح الحوافز.الإدارات العليا في الوزارات لا لرب .5
 لا يوهد إنصاؼ في منح الحوافز والم افآت وذلؾ أرر سلباً على أدا  الموظ يف. .6

 

التحفيز كدكره في تحقيؽ الرضا الكظيفي لدل العامميف  ( بعنكاف "2007. دراسة )الجريد، 13
لناولت الدراسة ، "منطقة الجكؼبشرطة منطقة الجكؼ دراسة ميدانية عمى ضباط كأفراد شرطة 

اللح يز ودورل في لحقيؽ الر ا الوظي ي لدى العامليف بشرطة منطقة الهوؼ دراسة ميدانية على 
 باط وأفراد شرطة منطقة الهوؼ، حيث ناقشت الدراسة أهمية الر ا الوظي ي لدى العامليف وأهمية 

نظـ الحوافز المطبقة بشرطة منطقة نظاـ الحوافز المطبقة بشرطة منطقة الهوؼ، والعلبقة بيف 
الهوؼ، والعلبقة بيف نظـ الحوافز وبيف الر ا الوظي ي، وقد لناولت الدراسة الحوافز وأهميلتا ولطورها 
اللاريخي وأنواعتا، ونظريالتا والصعوبات اللي لعلرض نهاحتا وشروط نهاحتا والعوامؿ المؤررة على 

أهميله وخصائصه وعوامله وعلبقة الر ا الوظي ي والأدا ، أنظمة الحوافز، وم توـ الر ا الوظي ي و 
وقد اعلمدت الدراسة على المنتج الوص ي اللحليلي والمسح الاهلماعي، وعلى أداة الاسلبياف لهمع 

 1050المعلومات، وقد اشلمؿ مهلمع الدراسة على هميع العامليف بشرطة منطقة الهوؼ، وعددهـ 
 فرداً، وقد خلصت الدراسة إلى النلائج اللالية: 254فرداً، ولش لت عينة الدراسة مف 

 أف الحوافز المادية لقدـ بدرهة قليلة للعامليف بشرطة منطقة الهوؼ. .1
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 أف الحوافز المعنوية لا لسلخدـ إطلبقاً مع العامليف بشرطة منطقة الهوؼ. .2
 أف أفراد البحث را ييف إلى حد ما عف بيئة العمؿ الوظي ي بشرطة منطقة الهوؼ. .3
هود علبقة ارلباطيه طردية ذات دلالة إحصائية بيت لطبيؽ الحوافز المادية والمعنوية و  .4

 والر ا الوظي ي عف بيئة العمؿ الوظي ية.
 

بعنكاف " العلاقة بيف القيادة التحكيمية كمدل تكفر مبادئ إدارة  (2004دراسة )العمرم، . 14
هدفت الدراسة إلى اللعرؼ  ينة الرياض" ،الجكدة الشاممة "دراسة مسحية عمى المؤسسات العامة بمد

العلبقة بيف القيادة اللحويلية ومدى لوفر مبادئ إدارة الهودة الشاملة "دراسة مسحية على  على
المؤسسات العامة بمدينة الرياض"، حيث لناولت الدراسة في إطارها النظري القيادة وم تومتا ولطورها 

دارة  ونظريالتا، والقيادة اللحويلية ولطورها ونشألتا وم تومتا وعناصرها وخصائصتا ووظائ تا، وا 
الهودة الشاملة وم تومتا ولطورها اللاريخي وروادها ومبادئتا وأهميلتا والعلبقة بيف القيادة اللحويلية 
دارة الهودة الشاملة، وقد اسلخدـ الباحث المنتج المسحي الوص ي لمهلمع الدراسة الم وف مف  وا 

فرداً، وقد لوصلت  312امة بمدينة الرياض، وقد ل ونت عينة الدراسة مف موظ ي المؤسسات الع
 الدراسة إلى النلائج اللالية:

أف مسلوى السلوؾ القيادي اللحويلي للمديريف في هذل المؤسسات لا يرقى إلى المسلوى  .1
 .المأموؿ

حيف أف مسلوى لوفر مبادئ الهودة الشاملة في هذل المؤسسات دوف المسلوى المأموؿ في  .2
 لوفر مبدأ اللحسيف المسلمر.

يهابية ذات دلالة إحصائية بيف خصائص القيادة اللحويلية ولوفر  .3 وهود علبقة ارلباط قوية وا 
 مبادئ إدارة الهودة الشاملة.

 وهود علبقة إيهابية قوية ذات دلالة إحصائية مع إدارة الهودة الشاملة بش ؿ عـ. .4
السلوؾ القيادي اللحويلي بش ؿ هوهري بأعمارهـ عدـ لأرر آرا  الموظ يف نحو لوفر عناصر  .5

 أو مرالبتـ الوظي ية أو مؤهلبلتـ العلمية أو خبرالتـ.
عدـ لأرر آرا  الموظ يف نحو لوفر مبادئ إدارة الهودة الشاملة بأعمارهـ أو مرالبتـ الوظي ية  .6

 أو مؤهلبلتـ العلمية أو خبرالتـ.
استخداـ نظريتي القيادة التحكيمية كالإجرائية في  ( بعنكاف "2001. دراسة )الشربيني، 15     

هدفت دراسة اسلخداـ نظريلي القيادة اللحويلية والإهرائية في بعض ال ليات ، بعض الكميات الجامعية"
الهامعية، إلى فتـ  ي ية إدراؾ عمدا  ال ليات الهامعية ورؤسا  الأقساـ العلمية وأع ا  هيئة 

الإهرائية، معرفة اسلخداـ نظريلي القيادة اللحويلية والإهرائية في بعض اللدريس للقيادة اللحويلية و 
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ال ليات الهامعية دراسة ميدانية، حيث لناولت الدراسة في إطارها النظري م توـ نظريلي القيادة 
قيادة الإهرائية والقيادة اللحويلية، ولعديؿ نظرية القيادة اللحويلية والقيادة الإهرائية ولطويرها، وأنماط ال

اللحويلية، وعلبقة القيادة اللحويلية بالمهاؿ اللربوي، وقد اسلندت الدراسة في مقاربلتا المنتهية على 
 218المنتج الوص ي وعلى أداة الاسلبياف لهمع المعلومات والبيانات، ول وف مهلمع الدراسة مف 

ت الدراسة إلى ع واً، وقد خلص 56عميد ورئيس قسـ وع و هيئة لدريس، وبلغت حهـ العينة 
 النلائج اللالية:

أف عمدا  ال ليات ورؤسا  الأقساـ  انوا لحويلييف في أنماطتـ القيادية أ رر مف اسلخدامتـ  .1
 لنمط القيادة الإهرائية.

أف إدرا ات عمدا  ال ليات ورؤسا  الأقساـ لسير بالهال هعؿ بيئة العمؿ لحقؽ نوعاً مف  .2
 خاصة بتـ وبالعامليف معتـ.اللوافؽ ما بيف الطموحات والأهداؼ ال

 لمر ز عمدا  ال ليات ورؤسا  الأقساـ حوؿ الاسلرارة ال  رية. .3

 : ثانيان: الدراسات الأجنبية
تحميؿ العلاقة بيف القيادة  بعنكاف " (Wlfram & Mohr, 2009)دراسة كلفراـ كمكىر . 1

يلية والمخرهات، لـ إهرا  هذل هدفت إلى لحليؿ العلبقة بيف القيادة اللحو " ، ك التحكيمية كالمخرجات
أفراد، وعينة مف رؤسائتـ المباشريف والبالغ  403الدراسة على عينة مف المرؤوسيف والبالغ عددهـ 

منظمة في ألمانيا. ولـ اسلخداـ الاسلبانة أداة لهمع البيانات اللي قاـ  45رئيساً مف  117عددهـ 
ولـ قياس المخرهات مف خلبؿ اللعرؼ  (Bass & Avolio, 1994)بلصميمتا  ؿ مف باس وأفوليو 

 إلى هدؼ ال ريؽ، والإنهاز، والر ا الوظي ي. وقد لوصلت نلائج الدراسة إلى:
وهود علبقة سلبية بيف القيادة اللحويلية وهدؼ ال ريؽ عندما حقؽ المرؤوسوف درهات أعلى  .1

 مف رؤسائتـ في مو وع قيمة العمؿ. 
ية، يهب على الرؤسا  إظتار لقدير أ بر لقيـ العمؿ، لحقيؽ لأرير إيهابي للقيادة اللحويل .2

 واللقليؿ مف مظاهر الل هر لدى العامليف.
الآليات التي تستطيع القيادة التحكيمية مف خلاليا أف  "بعنكاف  (Piccolo, 2006)دراسة . 2   

ات اللي اللعرؼ إلى الآليو لتدؼ إلى " ، تؤثر في مستكل الأداء التنظيمي كالمكاطنة التنظيمية
لسلطيع القيادة اللحويلية مف خلبلتا أف لؤرر في مسلوى الأدا  اللنظيمي والمواطنة اللنظيمية، وبش ؿ 
أ رر لحديداً للقي هذل الدراسة ال و  على دور اللح يز الداخلي، وفؽ أنموذج خصائص الوظي ة 

لبانة خاصة لهمع البيانات، وزعت والاللزاـ بالأهداؼ في زيادة فعالية القيادة  اللحويلية، ولـ لصميـ اس
في الولايات الملحدة ( موظ اً مف قطاعات مخلل ة 2836على عينة الدراسة اللي ل وّنت مف )
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%( 9%( يعملوف بوظائؼ الحاسوب، و )10%( منتـ يعملوف بوظائؼ إدارية، و)11)، المري ية
 د مف النلائج منتا:يعملوف باللدريب والباقي يعملوف بالصناعة، وخرهت الدراسة بالعدي

أف القائد الذي يمارس الأنماط السلو يّة للقيادة اللحويلية المخلل ة )اللأرير المرالي، واللح يز  .1
الإلتامي، والح ز ال  ري، ورعاية الأفراد( يدرؾ مرؤوسول المسلويات المرل عة مف خصائص 

 ذية الراهعة(.الوظي ة اللي لشمؿ )اللنوع، وأهمية الوظي ة، والاسلقلبلية، واللغ
 أف اللح يز الداخلي يرلبط إحصائياً بأدا  متمات العمؿ. .2
وهود ارلباط إحصائي بيف أنموذج خصائص الوظي ة والاللزاـ بالأهداؼ اللي لنع س على  .3

 الشعور بالمواطنة اللنظيمية . 

 اختبار العلاقة بيف القيادة التحكيمية، كالثقافةبعنكاف "  (Jaskyte, 2004دراسة  ). 3
هدفت الدراسة إلى اخلبار العلبقة بيف " ،  التنظيمية كالإبداعية في المنظمات غير اليادفة لمربح

القيادة اللحويلية، والرقافة اللنظيمية والإبداعية في المنظمات حير التادفة للربح، وقد لش لت عينة 
لملحدة الأمري ية، منظمة للخدمات البشرية في الولايات ا 90شخصاً يعملوف في  247الدراسة مف 

 وخلصت الدراسة إلى:
 وهود ارلباط بيف القيادة اللحويلية والرقافة اللنظيمية والإبداعية. .1
 وهود علبقة ارلباط إيهابية بيف القيادة اللحويلية والقيـ المنظمية، والرقافة اللنظيمية. .2

ية عمى مدل تأثير سمكؾ القيادة التحكيم بعنكاف " (Zhou & Shine, 2003)دراسة . 4
هدفت الدراسة إلى لو يح مدى لأرير سلوؾ القيادة اللحويلية على إبداع العامليف، " ، إبداع العامميف

بداع  و ذلؾ لللعرّؼ إف  انت الحوافز وقيـ العامليف  للوسط العلبقة بيف سلوؾ القيادة اللحويلية وا 
لغير اللابع بإبداع العامليف ، وقد ل وّف العامليف، إذ لمرؿ الملغير المسلقؿ بسلوؾ القيادة اللحويلية والم

( شر ة صناعية 46( مف العامليف ومشرفيتـ بقسـ البحوث واللطوير في )209مهلمع الدراسة مف )
 في  وريا، وصُمّمت اسلبانة لهمع البيانات، وخرهت الدراسة بالعديد مف النلائج منتا:

 مية المقدرات الإبداعية للعامليف.وهود علبقة إيهابية بيف نمط القيادي اللحويلي وبيف لن .1
 أف اللح يز يلوسط العلبقة بيف النمط القيادي اللحويلي ولنمية المقدرات الإبداعية للعامليف. .2
 أف القيـ الخاصة بالعامليف لؤدي الدور الوسيط بيف القيادة اللحويلية والإبداع.  .3

قيادة التحكيمية اختبار نمطي البعنكاف "  (Hoyt & Blascovich, 2003دراسة ). 5
هدفت الدراسة إلى ، "  كالقيادة التبادلية في بيئتيف مختمفتيف؛ البيئة الكاقعية كالبيئة الافتراضية

اخلبار نمطي القيادة اللحويلية والقيادة اللبادلية في بيئليف مخلل ليف؛ البيئة الواقعية والبيئة الافلرا ية، 
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طالباً لـ اخليارهـ بش ؿ عشوائي مف  144ت يمرلوف وقد لـ إهرا  هذل الدراسة على رلبث مهموعا
هامعة سانلا باربرا في الولايات الملحدة الأمري ية، فقد لـ لوزيع اسلبانة خاصة على هؤلا  الطلبة 
للقييـ السلوؾ القيادي لمديريتـ، واقلصرت الدراسة على القيادات النسائية مف خلبؿ أداة المقابلة. وقد 

 أشارت النلائج إلى:
لستـ في رفع الأدا  النوعي  –اللي لر ز على الاسلرارة العقلية  –أف القيادة اللحويلية  .1

 والر ا، ف لًب عف لماسؾ المهموعة في المنظمات مقارنة بالقيادة اللبادلية.
 لستـ القيادة اللبادلية في رفع الأدا  ال مي مقارنة بالقيادة اللحويلية.  .2
ؤ دوف على أف الل اعؿ الحقيقي للقائد مع المرؤوسيف يرفع أف نسبة عالية مف أفراد العينة ي .3

 مسلوى الر ا.
 أف القيادة اللحويلية حير فاعلة في المتمات قصيرة المدى.  .4

علاقة أبعاد القيادة التحكيمية بعكامؿ اكتساب المعرفة،  ، بعنكاف " (Politis, 2002دراسة ). 6    
هدفت الدراسة إلى لحديد علبقة أبعاد القيادة  ،" يةمجمكعة مف المنظمات الصناعية الاسترال لدل

اللحويلية الملمرلة في )ال اريزما، ولقدير واحلراـ الأفراد، واللح يز ال  ري(، وأبعادها )الم افأة الموق ية، 
الإدارة بالاسلرنا (، بعوامؿ ا لساب المعرفة، حيث أهريت على مهموعة مف المنظمات الصناعية 

 بينت النلائج:الاسلرالية، وقد 
وهود علبقة ارلباطية إيهابية بيف بعض أبعاد القيادة اللحويلية وملغيرات ا لساب المعرفة،  .1

 حيث ارلبطت ال اريزما واللح يز ال  ري بش ؿ إيهابي مع عوامؿ ا لساب المعرفة.
 ووهود علبقة سلبية بيف عوامؿ ا لساب المعرفة والم افأة الموق ية. .2
 

( ، في لناوؿ القيادة 2013حظ أف الدراسة الحالية ال قت مع دراسة ) الغزالي ،نلبمما سبؽ          
 م توـ و أهمية و لناوؿ القيادة اللحويلية بأبعادها ، و الدراسة الحالية أي اً لناولت القيادة  م توـ و 

( في 2013لغزالي ، أهمية و لناولت القيادة اللحويلية بأبعادها ،  ما ال قت الدراسة الحالية مع دراسة ) ا
اسلخداـ الاسلبياف  أداة لهمع و لحليؿ البيانات و ل ف الدراسة الحالية اخلل ت مع دراسة )الغزالي ، 

( في التدؼ الذي و عت مف أهله حيث أف هدؼ الدراسة الحالية هو قياس " أرر اسلخداـ 2013
ؾ الإسلبمي ال لسطيني ، و ل ف دراسة ) القيادة اللحويلية بأبعادها على ح ز العامليف ، دراسة حالة البن

( ،هدفت إلى ال شؼ عف أقر القيادة اللحويلية على عملية الخاذ القرار في شر ات 2013الغزالي ، 
 . اللأميف الأردنية
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( ، في اسلخداـ المنتج الوص ي 2013 ما ال قت الدراسة الحالية مع دراسة )آؿ فطيح ،   
 أداة لهمع البيانات و لحليلتا.اللحليلي و اسلخداـ الاسلبياف  

( ، حيث أف الدراسة الحالية لتدؼ 2010 ما لقاربت الدراسة الحالية في هدها مع دراسة ) الرقب،       
( هدفت إلى 2010لدراسة أرر اسلخداـ القيادة اللحويلية بأبعادها على ح ز العامليف ، و دراسة )الرقب،

يلية بأبعادها الأربعة " اللأرير المرالي ، الح ز الإلتامي ، الح ز اللعرؼ على العلبقة بيف القيادة اللحو 
ال  ري ، الاعلبارات ال ردية" ،  ما ال قت مع الدراسة الحالية في اسلخداـ المنتج الوص ي اللحليلي ، و 
 اسلخداـ الاسلبياف  أداة لهمع البيانات و لحليلتا ، و قد اخلل ت الدراسة الحالية مع دراسة )الرقب

( في نوع المؤسسة اللي طبؽ عليتا الاسلبياف حيث أنه لـ لطبيؽ الدراسة على الهامعات 2010،
 ال لسطينية في قطاع حزة ، أما الدراسة الحالية فقد لـ لطبيقتا في البنؾ الإسلبمي ال لسطيني.

للي لـ اللوصؿ إليه بعد الاطلبع الدقيؽ على الدراسات السابقة نلبحظ القدر ال بير مف الاسل ادة او        
حيث أف الدراسات السابقة لناولت م توـ القيادة و أهمية القيادة الإدارية الناهحة و القيادة اللحويلية وفؽ 
المنظور الحديث و نظريات القيادة و نشأة و لطور القيادة اللحويلية و م تومتا و أهميلتا و خصائصتا 

لية بالمسار الإداري في المؤسسات ، و  افة هذل الهزئيات و أنماطتا ووظائ تا و علبقة القيادة اللحوي
 لـ لناولتا في الدراسة الحالية.
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 الثانيالفصل 

 الإطار النظري 
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 مقدمة 2.1

القيادة اللي لعلبر مف أهـ قبؿ البد  في الولوج للعريؼ القيادة اللحويلية، يلوهب علينا لعريؼ 
المدير، لأنه يقع على عالقه لن يذ الخطة أو الإسلراليهية  الوظائؼ اللي يمارستا المسئوؿ أو

المو وعة مف أهؿ لحقيؽ الأهداؼ والوصوؿ إلى الغايات المنشودة، عبر اللوهيه والإرشاد 
 واللوفيؽ بيف أفراد المهموعة ولح يزهـ ورفع معنويالتـ المعنوية وحير المعنوية.

فالقيادة الناهحة أساس  روري لأي لنظيـ بد اً  فالقيادة اللي هي علـ وفف شأنتا شأف الإدارة،
مف النواة الأولى في المهلمع الأسرة ووصولًا إلى الدولة، ولعلبر مف أهـ ظواهر الل اعؿ الاهلماعي 
لما للقادة مف دور رئيس فيه للأريرهـ في لوهيه نشاط الهماعة وفي مدى إنلاهتا والروح السائدة بيف 

 .(17، 2004)حسف:  أفرادها

 تعريؼ القيادة 2.1.2

 القيادة لغة -

 الواو حرؼ هو المذ ور ال عؿ في الألؼ حرؼ واصؿ "قاد" الرلبري ال عؿ مفالقيادة مشلقة 
 فم اف وعليه، خل تا مف ويسوقتا أمامتا مف الدابة يقود :يقاؿ "السوؽ" نقيض "القود"و "قود" للصبح
 .(3770، 2009ور: )ابف منظ والمرشد والقدوة  الدليؿ المقدمة في القائد

أما في القاموس المحيط ومخلار الصحاح فقد ورد أف الهذر اللغوي لل عؿ )قاد( فيه لقريب 
للمعنى إلى الذهف، قاد وقيادة وقياداً، قاد الدابة مشى أمامتا أخداً بقيادلتا، والقيادة ما لقاد به الدابة 

 .(12، 2010)العرابيد:  تنة القائدمف حبؿ ونحول، والقائد همعه قواداً وقادة، والقيادة هي م

 القيادة اصطلاحان  -
ولايوجدتعريفمحددومتفقعليهلمفهومالقيادة،وقدزادتالتعريفاتالكثيرةوغيرالدقيقة

منغموضمفهومالقيادة،وذلكبسبباستخدامتعبيراتكثيرةمرتبطةبالقيادةمثلالتأثيروالقوة

.(2102،021)الطراونة:شررافلوففااررةالقيادةوالسلطةوالإدارةوالسيطرةوالإ

إف لحديد م توـ القيادة لح مه مهموعة مف العوامؿ الملغيرة  البيئة، والزمف، والعوامؿ السياسية، 
، إلى هانب هذل العوامؿ فإف لعدد (56، 2008)العهمي: والاهلماعية، والرقافية، والأهداؼ المراد لحقيقتا

السياسة والاهلماع والإدارة والصحة اللي أصبح عامؿ القيادة فيتا عنصراً  حقوؿ المعرفة ما بيف
 أساسياً، أدت إلى لنوع اللعري ات اللي لناولت م توـ القيادة.
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ف ريروف الذيف لطرقوا إلى لعريؼ القيادة، سوا   انوا علما  أـ قادة، ل ف القيادة لـ ل ف في  ؿ 
قدر ما  انت مو وعاً يسلدعي الرصد المسلمر والدراسة هذل اللعاريؼ مو وعاً قابلًب للهدؿ، ب

والمناقشة اللي للأرر بالخبرة الشخصية ولبايف المواقؼ ولماسؾ الهماعة ولهانستا، وقدرة القائد على 
 .(17، 2002) لبلدة:  اللأرير والإقناع ولحريؾ مشاعر الآخريف

صدار القرار يادة على أنتا النشاط الذي يمارسه القائد الإالقفقد عرفت  داري في مهاؿ الخاذ وا 
صدار الأوامر والإشراؼ الإداري على الآخريف باسلخداـ السلطة الرسمية، وعف طريؽ اللأرير  وا 
والاسلمالة بقصد لحقيؽ هدؼ معيف، فالقيادة الإدارية لهمع بيف اسلخداـ السلطة الرسمية وبيف اللأرير 

 .(45، 2001)عليوة:  ؽ التدؼعلى سلوؾ الآخريف واسلماللتـ لللعاوف للحقي

 ما عرفت على أنتا عملية يؤرر مف خلبلتا فرد وأحد في مهموعة مف الأفراد بتدؼ لحقيؽ 
وقد عرّفتا ول راـ وموهر بأنتا: "عملية اللأرير في نشاطات . (Northouse: 2001, 34) أهداؼ مشلر ة

 .(Wolfram & Mohr: 2009, 265)هماعة منظمة عند قيامتا بمتمة و ع التدؼ ولحقيقه"
( القيادة بأنتا قدرة ال رد في اللأرير على شخص أو مهموعة Likert: 1970وقد عرؼ لي رت )  

ولوهيتتـ مف أهؿ  سب لعاونتـ وح زهـ على العمؿ بأعلى درهة مف ال  اية في سبيؿ لحقيؽ 
ي يلـ عليتا اللوازف فقد عرفتا بأنتا الر يزة الل (Bennis: 2002 ) الأهداؼ المو وعة، أما بينس 

بيف حاهات  ؿ مف ال رد والمنظمة اللي يعمؿ بتا، وعرفت بأنتا نشاط إيهابي يقوـ به الشخص بقرار 
رسمي للوافر فيه السمات وخصائص قيادية يشرؼ على مهموعة مف العامليف للحقيؽ أهداؼ وا حة 

 .(43، 2004)الشريؼ:  ل رورةبوسيلة اللأرير والاسلمالة واسلخداـ السلطة بالقدر المناسب عند ا
وبذلؾ يم ف القوؿ بأف القيادة هي القدرة على اللأرير في ف ر وسلوؾ الآخريف بما يساهـ في 

 الوصوؿ إلى الغايات المنشودة ولحقيؽ الأهداؼ المو وعة وفؽ خطة العمؿ أو إسلراليهيله.
 :(13، 2010)خلؼ:  أسس القيادة الإدارية ويم ف لحديد أهـ

 مرؤوسيف قدراً أ بر مف الحرية في و ع خطة العمؿ ولحديد الأهداؼ.إعطا  ال .1

 الح اظ على لماسؾ الهماعة ول امنتا وقوة بنائتا. .2

 القيادة الملمر زة حوؿ الهماعة. .3

القيادة هي المعرفة لما يهب عمله وهعؿ الآخريف يعملونه برحبة منتـ، وبذلؾ نهد أف للقيادة 
 :(2102،126:نةالطراو)عناصر أساسية مشلر ة، هي

 أولًا: وهود هدؼ محدد.
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 رانياً: وهود هماعة.

رالراً: وهود فرد مف أفراد الهماعة يمارس اللأرير عليتا للحقيؽ التدؼ المشلرؾ وهذا ال رد هو 
 قائد الهماعة.

 أىمية القيادة  2.1.3
المرلى، فتي  لعد القيادة هي الأداة الأساسية اللي لسلطيع المنظمات مف خلبلتا لحقيؽ حايلتا

لبت لسلطيع أف لنظـ ولنسؽ بيف العناصر المخلل ةػ للصؿ بالمنظمة إلى الل امؿ المأموؿ بيف مدخ
للوصوؿ إلى أهداؼ المهلمع، فالمهلمعات بحاهة إلى قادة الإدارية المادية منتا والبشرية، العملية 

دـ والرقي، ولحمؿ الأعبا  يلحلوف بسمات لم نتـ مف الإستاـ ال عاؿ في النتوض بالأمة نحو اللق
والعمؽ الأخلبقي الأصيؿ والل اني في ممارسة الأدوار القيادية، فالقيادة هي الأساس الذي يحدد في 
  وئه نهاح أي إداري، ويم ف لحديد أهـ الأسباب اللي ل لسب منتا القيادة أهميلتا في النقاط اللالية

 :(19-18، 2012)الغامدي: 
أساسياً في النشاط المهلمعي، مف خلبؿ اللأرير في لوهيتات الأفراد  أف القيادة لمارس دوراً  .1

 وسلو تـ ومدى اهلمامتـ بأهداؼ المنظمة اللي يعملوف فيتا.
 أف القيادات هي مف يش ؿ هي ؿ المهلمع، بحيث أصبحت التيمنة على المهلمعات بيدها.  .2
نحو الأف ؿ باللدريب واللعليـ إبراز الأصوؿ العامة اللي لح ـ ظاهرة القيادة مف أهؿ اللرقي  .3

 مف خلبؿ الخبرة.
 الدوؿ النامية بحاهة إلى قادة قادريف على مساعدلتا والنتوض بتا نحو الأماـ. .4
معرفة الدور الذي يلبعه العاملوف في ل ويف سلوؾ القائد بحيث ي ونوف أ رر ل تماً للملغيرات  .5

 اللي لش ؿ سلوؾ القائد.
قة الل اعلية الملبادلة بيف القادة والرقافة الوقوؼ على الص ات معرفة الهوانب المخلل ة للعلب .6

 والسمات الملميزة للقيادة في  ؿ منتا.
 :(14، 2010)خلؼ:   ذلؾ لوهد مهموعة أخرى مف النقاط اللي لو ح أهمية القيادة، هي

 أنتا حلقة الوصؿ بيف العامليف وبيف خطط المؤسسة ولصورالتا المسلقبلية. .1

 اللي لنصتر داخلتا  افة الم اهيـ والإسلراليهيات والسياسات.أنتا البولقة  .2

 أنتا عملية لدعيـ القوى الإيهابية في المؤسسة ولقليص الهوانب السلبية قدر الإم اف. .3

 قدرلتا على السيطرة على مش لبت العمؿ وحلتا وحسـ الخلبفات واللرهيح بيف الآرا . .4
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 ـ باعلبارهـ أهـ مورد للمؤسسة.قدرلتا على لنمية الأفراد ولدريبتـ ورعايلت .5

 قدرلتا على موا بة الملغيرات المحيطة ولوظي تا لخدمة المؤسسة. .6

 قدرلتا على لستيؿ عملية لحقيؽ التداؼ المرسومة للمؤسسة. .7

 :(19، 2002) لبلدة:  مف خلبؿ اللعري ات السابقة للوافر مهموعة مف العناصر المتمة في القيادة

 وليات.المتمة: الواهبات والمسؤ  .1

 الناس: المرؤوسوف أو اللابعوف الملقى على عالقتـ إنهاز المتمة. .2

 الموقؼ القيادي: هو الذي يظتر القائد. .3

 عملية اللأرير:  ي ية إقناع الناس بلحقيؽ الأهداؼ. .4

 ( يكضح النظرة المتكاممة لمقيادة التي يتضح منيا مدل أىميتيا.1كالشكؿ رقـ )

 اممة لمقيادةيكضح النظرة المتك( 1رقـ )شكؿ 

























 
 

 .207، ص ـ1995، م لبة عيف شمس، القاهرة ،أنواع( 5)المديروف  :المصدر: التواري، سيد

 اىشخصٍت الخيفٍــت

والخبرة اىعيٍَت 
 واىعَيٍت

 قىة اىقائذ

 عيى اىتأثير 

 إدساك وفهٌ اىقائذ

 ىيَشؤوسلين      ىنفــسه




 ىيَىقــف
 

 اىثقـــت     اىىعـً           
 

 يى                                         الإحساط       اىقذسة ع    

 عاطف        الاتصاهتواى    
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 الفرؽ بيف القيادة كالرئاسة 2.1.4

، 2012)الغامدي: لوهد عدة فروؽ هوهرية ما بيف القيادة والرئاسة يم ف حصرها في النقاط اللالية
10-11): 

لند القيادة على قوة القيادة، بينما لسلند الرئاسة على السلطة اللي ي  لتا النظاـ الرسمي لس .1
 للرئيس.

 القيادة لظتر مف الهماعة، أما الرئاسة واهبة على الهماعة. .2

القيادة لعمؿ في مواقؼ حير رسمية عادية وحير رولينية، أما الرئاسة فلعمؿ في مواقؼ رسمية  .3
 .رولينية منلظمة دائماً 

مصدر القوة والسلطة للقيادة هو الهماعة ذالتا وشخصية القائد، أما مصدر القوة والسلطة في  .4
 الرئاسة هي الوظي ة اللي يشغلتا ال رد في اللنظيـ المقرر له رسمياً.

في القيادة يلـ لحديد أهداؼ الهماعة باللشاور مع الأفراد، بينما سلطة الرئاسة هي اللي لحدد  .5
 دوف أي لقدير لمشار ة الأفراد. للهماعة أهدافتا

نما  ؿ قائد هو بال رورة رئيس .6 ، فالقائد يولد يحمؿ بال طرة ص ات  ليس  ؿ رئيس قائد، وا 
 .القادة و ل ف الرئيس عليه اف ي لسب هذل الص ات.

 مستكيات القيادة 2.1.5

المسلويات  للعدد مسلويات القيادة ولخللؼ باخللبؼ طبيعة ومهاؿ العمؿ ويم ننا اللطرؽ لللؾ
 :(17-16، 2012)الغامدي:  ما يلي

: وهي قيادة المتنييف والملخصصيف في المهاؿ اللطبيقي أو النظري أو القيادة المينية .1
 الأنشطة اللرفيتية، ولقسـ إلى:

: ويقصد بتا قيادة المهموعات الم ل ة عف لحديد السياسات العامة القيادة المخططة. أ
 ة.للمؤسسات في اللنظيمات المخلل 

 وهي قيادة المهموعات اللي لقوـ بلن يذ الخطط على أرض الواقع. القيادة المنفذة:. ب

 : وهي اللي للولى طرؽ الملابعة واللوهيه، والإشراؼ على القادة.القيادة المكجية. ت
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: وهي القيادات اللي لعمؿ في الملابعة والإدارة والمؤسسات الخدمية القيادة التطكعية .2
 والاهلماعية دوف أهر.

: وهي اللي لـ اللوصؿ إليتا عف طريؽ ا لشاؼ الأفراد المناسبيف مف الشباب القيادة الطبيعية .3
الذيف لتـ القدرة والمتارة الإدارية والرحبة الهامحة، حيث يلـ اخليارهـ مف قبؿ المخلصيف في المهاؿ 

هبتـ، وصقؿ متارات الإداري والقيادي ويلـ ل لي تـ بواهبات مناسبة، وملابعلتـ ولوهيتتـ ولطوير موا
 القيادة ولأهيلتـ للعمؿ القيادي أياً  اف نوعه.

 العكامؿ المؤثرة عمى القيادة  2.1.6

لاشؾ أف القيادة علبقة لبادؿ ولأرير بيف القائد واللابعيف له، هذل العلبقة للـ في إطار مناخ 
ع تا البعض ويؤرر  ؿ لل اعؿ مع بوظروؼ المنظمة اللي يعمؿ بتا القائد، لؤرر بتا العديد اللي 

سلباً أو إيهابا، وحلى ل وف القيادة فاعلة يلوهب عليتا أف لأخذ بعيف الاعلبار ولراعي  منتا في الآخر
-55، 2004)الشريؼ:  ؿ هذل العوامؿ والمؤررات المحيطة بتا، واللي يم ف إهمالتا في العوامؿ اللالية

56): 

و ه أي ص اله الشخصية، سوا  منتا الص ات القائد: السمات والأنماط الشخصية للقائد وسل .1
 الهسمية أو الن سية أو السلو ية.

هماعة العمؿ: ص ات وشخصيات المرؤوسيف)اللابعيف(، وهذل الص ات قد ل وف الص ات  .2
 الهسمية أو الن سية أو السلو ية.

 ى.أهداؼ المنظمة)م اف العمؿ(، سوا  منتا أهدافتا الإسلراليهية، أو الأهداؼ قصير المد .3

نوع منظمة العمؿ، سوا  مف حيث حهمتا أو نوع إنلاهتا، أو الأساليب اللنظيمية وهي لتا  .4
 اللنظيمي، أو نوع القرار فيتا، ونوع المتاـ والحوافز وهماعة العمؿ.

الموقؼ: الظروؼ والعوامؿ البيئية المحيطة بمنظمة العمؿ، أي ما لمر به المنظمة مف  .5
 لتا العامة أو بيئلتا الداخلية.ظروؼ وعوامؿ مؤررة سوا  في بيئ

 والش ؿ اللالي يو ح عناصر القيادة ال عالة والمؤررة داخؿ عمؿ المنظمة أو داخؿ بيئلتا.
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 .( يكضح عناصر القيادة الفاعمة2شكؿ رقـ )

 

 

 

 

 

 

 
 

 .ـ1982ودية، المصدر: عبد الوهاب، علي محمد، "مقدمة في الإدارة" معتد الإدارة العامة، الممل ة العربية السع

 مصادر القيادة 2.1.7

لعلبر القيادة هي حصيلة المزج بيف عدد مف العناصر منتا شخصية القائد وما يلعلؽ بمرؤوسيه، 
ي وف للقائد لأرير في ألباعه يهب عليه أف يلملع  ول يوطبيعة اللنظيـ، والبيئة اللي لعيشتا المنظمة، 
لتا أو سمات يلحلى بتا لهعؿ منه شخصاً قادراً على بسلطات قد ل وف مسلمدة مف الوظي ة اللي يشغ

اللأرير في الآخريف، ول ي ي وف القائد ناهحاً يهب عليه أف يهمع بيف الوظي ة الرسمية والص ات 
 :(18-17، 2012)الغامدي: القيادية اللي لؤهله أف ي وف قائداً، وقد قسمت مصادر القيادة إلى قسميف

 كتتضمف:أكلان: قكة أك نفكذ المنصب: 

قوة الحافز أو الم افأة: مقدرة القائد على إعطا  العامليف الحوافز المادية والمعنوية، في الوقت  .1
 المناسب ل ي ي وف لتا الأرر الإيهابي.

قوة الهزا  أو العقاب: مقدرة القائد على لوقيع الهزا ات للعامليف في الوقت المناسب حلى لا  .2
نلاهتـ.ينع س بش ؿ سلبي على أدا  العاملي  ف وا 

قوة السلطة: بح ـ موقع القائد الرسمي في اللنظيـ، فذلؾ يملعه بسلطات واسعة على العامليف  .3
 مما يهعلتـ يسلهيبوف له وين ذوف أوامرل.

 الظركؼ الاقتصادية القيـ ك الأعراؼ

القائذ

الشخصية

القيــم

الخبرات

الطموح

 

 

الموقـف

 الأىػداؼ

 السياسات

 المفاىيـ

 يادمالنمط الق

 

 

 الإجراءات

 الأنشطة

 الاتصالات

 التكنكلكجيا

 

 

 

 الدكافع

التنظيـ غير الرسمي  
 الشخصيات

 التجارب 

 التغيرات البيئة

جماعة العمل

العــذد

المؤهلات

الأهـذاف
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ثانيان: قكة أك نفكذ مستمدة مف القائد ذاتو: كتعني الصفات كالسمات الشخصية التي تميز القائد 
 عف غيره كتتمثؿ في:

دة مف المعرفة السابقة: فرض سيطرله مف خلبؿ خبراله ومتاراله فينصاع الأفراد القوة المسلم .1
 للقائد لمعرفلتـ بقدرله وداريله لحؿ المش لبت اللي لعلر تـ.

القوة المسلمدة مف سمات القائد الشخصية: ولعني ما يلملع به القائد مف شخصية هذابة  .2
عهاب وقبوؿ لدى الأفراد لهعلتـ يذعنوف له ويأل  مروف بأمرل.وا 

 نظريات القيادة 2.1.8
الالهاهات والنظريات الم سرة للقيادة، فالبعض رآها سمات شخصية لصنع مف لعددت ولنوعت 

الشخص قائداً، والبعض ربطتا بالظروؼ المحيطة، وآخروف اعلبروها موقؼ معيف أو هدؼ معيف، 
 اهرة القيادة:وفيما يلي سنعرض بش ؿ موهز أهـ الالهاهات النظرية اللي فسرت ظ

 :(The Great Man Theory) أكلان: نظرية الرجؿ العظيـ
لقوـ هذل النظرية على الافلراض القائؿ سادت هذل النظرية في أواخر القرف الرامف عشر ميلبدي، 

بأف اللغيرات الهوهرية اللي طرأت على حياة المهلمعات الإنسانية إنما لحققت عف طريؽ أفراد ولدوا 
وأف هذل المواهب والقدرات لا لل رر في أناس  ريريف على مر اللاريخ ، ويرى أصحاب بمواهب فذة، 

هذل النظرية أف الرهاؿ العظاـ يبرزوف في المهلمع لما يلملعوف به مف قدرات حير مألوفة وامللب تـ 
، (232، 2112)العمياف: مواهب عظيمة وسمات ورارية لهعؿ منتـ قادة أيا  انت المواقؼ اللي يواهتونتا

هذل النظرية أف القادة يُولدوف، ولا يصنعوف ويحملوف مواهب  حوله لدورأي أف الم توـ الأساسي اللي 
لؤهلتـ للقيادة، وأف القادة الذيف احللوا م اناً عالياً في اللاريخ الإنساني لملعوا بص ات لـ للـ بأعماؿ 

 ،2008 :)الصالحيلـ في صناعة القادةوبرامج مخططة، وما يُعاب على هذل النظرية إح التا دور اللع
25). 

 :(22، 2112: العليبي)أهمتا لاعلرا ات وهتت  لتذل النظريةاإلا أف هناؾ مهموعة مف 
 لهاهؿ النظرية العوامؿ البيئية، ولطبيعة الظروؼ والمواقؼ الملغيرة للمهلمعات المخلل ة.  .0

ـ، واللي لا يم ف لحديدها لأنتا لـ لحدد هذل النظرية الملبمح الوا حة لشخصية الرهؿ العظي .2
سل وف دائماً ملغيرة حسب ظروؼ  ؿ مهلمع، بؿ قد لخللؼ مف شخص لآخر داخؿ المهلمع الواحد 

 مف وقت لآخر، لبعاً لاخللبؼ المعايير الأخلبقية والاهلماعية في المهلمع.
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صنع، ول ف نلائج لؤمف هذل النظرية بعدـ هدوى لنمية المتارة القيادية، لأف القائد يولد ولا ي .2
الدراسات دلت على أنه بالإم اف ا لساب الأفراد العادييف بعض العادات واللقاليد والقيـ بحيث يم نتـ 

 فيما بعد ب  ؿ هذل الرعاية المسلمرة أف يصبحوا قادة ناهحيف. 

 (Traits Theory) ثانيان: نظرية السمات
ية السمات  املداد لتا، فنظرية السمات أف ظترت نظر  اف لنقد الذي وهه لنظرية الرهؿ العظيـ 

لقوـ النظرية على و ، (41، 2009)السبيعي:  هي نليهة الهدؿ والنقد الذي دار حوؿ نظرية الرهؿ العظيـ
أف ال رد الذي يملؾ مهموعة مف الص ات الشخصية مرؿ: الذ ا  والدها  والحزـ والقدرة على اللعاوف 

الحسنة، والمتارة اللغوية واللقدير والمسئولية والإنهاز والقدرة على والحماس والشهاعة والمبادأة والقدوة 
الل يؼ يعلبر قائداً، حيث إنه حالباً ما ل وف هذل السمات ذات هذور عميقة في ن سه ولا يم ف 

فلرة وهيزة مف اللدريب والإعداد، وعادة ما للأرر سمات الشخصية بنمط الرقافة السائد في  ا لسابتا في
 :(231:  2112)العمياف،  وصن ت سمات القائد إلى المهلمع،
 السمات الهسمية: فالقادة يميلوف إلى الطوؿ والوزف الرقيؿ والصحة الن سية العالية.. أ

السمات الان عالية: فالقادة يميلوف إلى الانبساط، وروح ال  اهة والمرح، ولشهيع روح اللعاوف، . ب
 ومهاملة والزاناً. ومراعاة مشاعر الآخريف، وي ونوف أ رر لسامحاً 

أقدر على اللنبؤ السمات العقلية: فالقادة أ رر ذ اً ، وذوي رقافة ومعرفة عالية وأوسع أفقا و . ت
 بالأحداث.

 :(22، 2112)العليبي:   ما أنؾ هناؾ مهموعة مف السمات اللي يلصؼ بتا القائد، وهي
 القدرة: مرؿ الذ ا  والقدرة على اللحدث والاسلعداد. .0

 القدرات الريا ية والمتارات واللقييـ. –مرؿ المعرفة  الإنهاز: .2

 المسئولية: مرؿ الاعلماد على الن س والمرابرة والمبادأة. .2

 المشار ة: مرؿ النشاط وحسف العلبقات واللعاوف. .1

 المر ز الاهلماعي: مرؿ الحالة الاهلماعية والاقلصادية والشترة.  .2
 :(06-05، 2101)العرابيد:  ديد مف المآخذ هيإلا أف نظرية السمات انلقدت، وأخذ عليتا الع

لهاهؿ دور المرؤوسيف في نهاح عملية القيادة، حيث للمرؤوسيف دور  بير في نهاح عمؿ  .0
 القائد.

 عدـ إم انية لحديد السمات الواهب لوفرها في الشخص القائد بصورة دقيقة. .2

 صعوبة لوفر هميع السمات المنشوذة في شخص واحد. .2

 الأهمية النسبية للسمات المخلل ة في اللأرير على القائد ونهاحه. لـ لبيف النظرية .1
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إح اؿ لأرير ظروؼ الزماف والم اف على الأعماؿ،  ما أف عوامؿ الموقؼ المحيط بالأعماؿ  .2
 والقادة لتا لأرير  بير عليتما.

 

 :النظرية السمككيةثالثان: 
، 2010)الرقب:  د مف خلبؿ هانبيف هماإف فلس ة نظرية القيادة السلو ية لرل ز على فاعلية القائ

12): 
: ويعني ذلؾ لأ يد م اف القائد ومر زل في المنظمة لإنهاز العمؿ مع أدائتا بهد تكجيو المياـ. أ

 وهدولله والخاذ القرارات ولقييـ الأدا  والإنهاز.وذلؾ بنشاطات يمارستا مرؿ لنظيـ العمؿ 
قبؿ المدير بالنسبة للموظ يف العامليف  ويعني ذلؾ الان لاح والصداقة مف :تكجيو المكظؼ. ب

 معه، و ذلؾ اهلمامه بحاهات اللابعيف له ومراعاة إشباعه.
 يةنظرية المكقفالرابعان: 

 وسلو ه، للقائد الشخصية الخصائص ل اعؿ على ال عّالة لعلمد القيادة أف على النظرية هذل لقوـ
، فتي لربط بيف السمات والص ات (27-26، 2008)الصالحي:  القائد يعيشه الذي الموقؼ وعوامؿ

بالموقؼ الإداري، على أساس أف عوامؿ الموقؼ والملغيرات المرلبطة به هي اللي لحدد السمات اللي 
 :)العبادلةويؤرر في سلوؾ القادة أربعة ملغيّرات موق يّة  لبرز القائد ولعمؿ على لحقيؽ فاعلية القيادة،

2003، 22): 
 لشخصية  الذ ا  والرقة بالن س، وحاهالتـ ودوافعتـ ورقافلتـ.أولًا: خصائص المديريف ا

 رانياً: خصائص المرؤوسيف، وهي الخصائص الشخصية أي اً والحاهات والدوافع والرقافة.
رالراً: عوامؿ الهماعة اللي لؤرر في نهاح المنظمة أو فشلتا، ومف أهمّتا: فعالية نمو الهماعة 

وهي ؿ الهماعة وطبيعة متمالتا ومدى لماس تا ولعاونتا للحقيؽ  وأسلوب القائد في لوهيه سلو تا،
 .الأهداؼ المشلر ة

 رابعاً: عوامؿ المنظمة الملعلّقة بنوع المنظمة ومصادر القوة و غوط العمؿ والخاذ القرارات.
 خامسان: النظرية التفاعمية

ؿ بيف هميع العوامؿ لعلبر هذل النظرية مزيهاً مف النظريات السابقة، حيث لسلند على الل ام
المؤررة في القيادة سواً  بالقائد أو ص اله الشخصية أو مهموعة العمؿ أو الظروؼ المحيطة بالموقؼ، 
ولرى أف القيادة هي محصلة الل اعؿ الاهلماعي بيف القائد ومهموعله اللي يشار تا مشاعرها 

تـ ولعاونتـ معه نحو لحقيؽ وأحاسيستا ومش لبلتا، ومرلتا وأهدافتا، ويبذؿ  ؿ هتدل ل سب رقل
الأهداؼ العليا للهماعة، وبتذا فتي لؤ د على أهمية المرؤوسيف  عامؿ مؤرر في نهاح القيادة أو 
فشلتا،  ما لقوـ على اللأرير بيف العناصر الرلبرة: فالقائد يؤرر في مرؤوسيه مرلما لؤرر الهماعة في 
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إيهاد الل امؿ والل اعؿ بيف هذل العناصر هميعاً في  القائد، والقائد الناهح هو الذي لديه القدرة على
 .(49، 2003)العليبي:  سبيؿ النتوض بأعبا  القيادة ولحقيؽ أهداؼ اللنظيـ وأهداؼ العامليف به

 نظرية القيادة التبادليةسادسان: 
ابؿ لر ز النظرية على علبقة اللبادؿ بيف الرئيس والمرؤوس، فالقائد يقدـ حوافز لمرؤوسيه، في مق

 :(31، 2012)الشمري:  حصوله على أدا  المتاـ والوظائؼ عند مسلويات معينة، ولتا رلبرة عناصر
 الم افأة الطارئة)المشروطة(: لل مف لقديـ م افآت عندما ي وف هناؾ مبرر لذلؾ. .1
الإدارة بالاسلرنا : وفيتا يلدخؿ القادة فقط عندما لسير الأمور بش ؿ خاطئ وذلؾ مف خلبؿ  .2
 اللعزيز السالب أو الموهب. اسلخداـ
 الإدارة بدوف لدخؿ: حيث يلابع القائد ويعطي فرصة للآخريف للبسلمرار مواصلة العمؿ. .3

 نظرية القيادة المتسامية )المتعالية(ان: سابع
 ،الإدارة وحوافز ودوافع وحوافزهـ المرؤوسيف دافعية بيف الالساؽ عمليةلر ز هذل النظرية على 

، حيث يشهع القائد الالساؽ واللوحد في المنظمة بإعطا  م افآت لبقة اللبادؿع أي أنتا مبنية على
 بالنلائج وهو عر ية للمرؤوسيف مناشداً دافعيلتـ الحقيقة ومطوراً دافعيلتـ الملسامية، فالقائد يتلـ

 لطويرهـ في المساهمة حاولاً م، تـحاهالمر زاً على  ،لدى الأفراد العليا الدافعية باسلمرار لطوير يحاوؿ
 القائدف لطويرهـ، خلبؿ مف حاهات المرؤوسيف إلى بالوصوؿ يتلموف النمط هذا في والقادة الشخصي،

 أف يريد الإنساف بأف الطبيعي الشعور مف واللي لبدأ "الخاـ القائد" مقولة مع ويلماشى  لبسي ي هنا
 والنمو، اللطور أهؿ مف اهاتالاحلي للؾ أف للبي هو المرؤوسيف لاحلياهات الأولوية لأف أولاً  يخدـ
 ي ونوا لأف حلمالاً او  اسلعداداً  وأ رر واسلقلبلاً  وحريةً  وح مةً  صحةً  أ رر الخدمة أرنا  يصبحوا ول ي

 .(55، 2012)الديب:  لتـ المنلظر العطا  ي وف وباللالي خادميف،
د حقوؿ المعرفة، يم ف القوؿ بأف القيادة هي ظاهرة بدأت مع نشأ الخليقة، ولعددت الهاهات بلعد

واخلل ت باخللبؼ عامؿ الزمف والم اف، وباخللبؼ الأشخاص والمهلمعات، وبلقدـ علوـ المعرفة 
ولطورها خصوصاً في حقؿ الإدارة أصبحت القيادة ظاهرة اهلماـ فلبس ة الإدارة، فلـ لعد القيادة 

واحد، وقد لقلصر على شخص معيف، فقد لنلقؿ ما بيف عدة أشخاص، وقد لنطبؽ على شخص 
يلولاها أ رر مف شخص في آف واحد داخؿ ن س المهلمع، وباخللبؼ لوهتات المتلميف بتا 

 وبل سيرالتا لعدد نظريالتا وأسستا ال لس ية الم سرة لتا.
 

نهد أف العلـ لوصؿ إلى نظريات عديدة بالنسبة للقيادة و مف هذل النظريات نظرية مما سبؽ 
ل النظرية في العبارة اللالية "إف الهماعة بدوف قائد  الهسـ بلب رأس الرهؿ العظيـ و لللخص أهمية هذ

و  القطيع اللائه بلب راع  يسير نحو المهتوؿ للقاذفه الأهوا  حلي يسقط بيف أنياب الم لرسيف" ،  ما 
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يبرز القائد عندما لحيف الساعة لالخاذ القرار و لحمؿ المسئولية و ل ريس الل حيات المسلوهبة و 
العامليف للمشاريع المزمع لن يذها ، قد ي وف في هذل النظرية شي  مف الصواب و ذلؾ أف  إيهاد

القيادة لهمع بيف  ونتا فناً و علماً و  رير مف القادة نهدهـ يملل وف مواهب ملميزة في اللعامؿ مع 
 رورة ا لساب  الناس و فف الإقناع و إدارة الحوار ، و ل ف هذا لا يغني عف أهمية الناحية العلمية و

 بعض المتارات و لعلمتا.

أما بالنسبة للنظرية السلو ية فعلى الرحـ مف أهمية النظرية السلو ية إلا أف هذل النظرية لن ر 
وهود قدرات فطرية مسبقة و بذلؾ فإف هذل النظرية للغي الدور الحيوي لقدرة الإنساف على صنع القرار 

سلو ية لا يعني اف نبخستا حقتا أو نسلبعدها فقد قاؿ الرسوؿ و لقرير المصير ، و إف نقد النظرية ال
ال ريـ صلى الله عليه و سلـ "الح مة  الة المؤمف " و إنني أرى أف مف الح مة أف نسل يد مف 
مدرسة أربلت نهاحتا في  رير مف دوؿ العالـ و بالأخص الولايات الملحدة الأمري ية اللي لعلبر هذل 

 يتا و  ؿ ما علينا فعله هو أف نطور هذل النظرية بما يلناسب مع واقعنا.النظرية عصب اللنظيـ ف

 القيادة التحكيميةنظرية  2.1.9

 القيادة التحكيمية نشأة 2.1.9.1

 اف أحلب الباحريف والمتلميف في علـ الإدارة قبؿ ظتور م توـ القيادة اللحويلية ينظروف إلى 
للغيير الذي قد ي وف إيهابياً ويخدـ أهداؼ المنظمة القيادة على أنتا لؤدي إلى الحر ة ولخلؽ ا

والعامليف فيتا والملعامليف معتا، أو قد ي وف سلبياً لا يحقؽ الأهداؼ المطلوبة، وقد ر زت على 
الل امؿ بيف الهماعات والمتارات مف أهؿ لطوير العملية الإدارية، حلى نشو  م توـ القيادة اللحويلية 

 (.99-98، 2008)أحمد:  لطور لنموذج القيادة اللقليديةالذي يمرؿ بديؿ م مؿ وم

لحولًا  بيراً بظتور ما يسمى بالقيادة  وبحوث القياد الم اهيـ الحديرة في ال  ر الإداري لقد شتدت
في أواخر السبعينيات مف القرف العشريف، على يد العالـ السياسي الأمري ي بيرنز  اللحويلية

ـ م توـ القيادة اللحويلية، والذي أ د فيه أف أحد 1978القيادة عاـ ما هروهر، حيث طرح في  لابه 
الرحبات العالمية المحلة في العصر الحالي للمرؿ في الحاهة الشديدة إلى وهود قيادة ابل اريه مؤررة 

 .(27، 2004)العمري:  لحؿ محؿ القيادة اللقليدية واللي لعلمد على لبادؿ المن عة

ادة اللحويلية اللي يسعى القائد مف خلبلتا إلى الوصوؿ إلى الدوافع لقد ر ز بيرنز على القي
ال امنة والظاهرة لدى المرؤوسيف اللابعية له. وشتدت بعد ذلؾ القيادة اللحويلية لطوراً ملحوظاً مف 

ـ، وو ع لتا 1985عندما و ع نظرية منتهية للقيادة اللحويلية عاـ  (bass)خلبؿ إستامات باس 
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(، الذي ل مف رلبرة MLQلقياس عوامؿ السلوؾ القيادي فيما يعرؼ بمقياس ) نماذج ومقاييس
عناصر للقيادة اللحويلية هي ال اريزما واللشهيع الإبداعي والاهلماـ بال رد، رـ أ اؼ باس عاـ 

 (bass and avolio)ـ م وناً رابعاً أطلؽ عليه الدافعية المسلوحاة، وقدـ  ؿ مف باس وأفوليو 1990
ادة النموذج المطور المعروؼ بالمدى ال امؿ للطوير القيمف خلبؿ البحوث اللقويمية و ـ، 1993عاـ 

نموذهاً أ رر حدارة للقيادة اللحويلية والإهرائية ل مف سبعة عناصر رلبرة منتا لحدد القيادة الإهرائية، 
 .(25، 2006)العازمي:  والأربعة الأخرى لحدد القيادة اللحويلية

مف القادة  الآلاؼقدمت النظرية على ش ؿ برامج لمئات و ، الدراسات لباعاً و  الأبحاثلوالت 
وعلى المسلوى  ،خاصة أو، ح ومية  انت قطاعات ومؤسسات مخلل ة صناعية وصحية ولربوية مف

اللي   (Sergiovanni)سيرهيوفاني أعماؿ إلىيعود ال  ؿ في القيادة اللحويلية في اللربية اللربوي 
اللغيير في دور مدير ( (Hallingerـ وقد وصؼ هالنقر 1990 وحلى عاـ ـ1984 عاـ املدت مف

في بداية الرمانينات ظتر نمط القيادة و (، Gurr: 1996, 34)ة مف الإداري إلى المعلـ إلى المحوؿالمدرس
ـ القوية مع اللر يز على نوعية اللعلي الإداريةاللعليمي  ميزة مف مميزات المدارس ال عالة حيث القيادة 

القائد يعمؿ بش ؿ اقؿ  أصبح أف إلىواللوقعات  العالية للحصيؿ ولقدـ الطلبة رـ لطور هذا النمط 
، وهذا النوع الهديد مف القيادة بالقيادة اللحويليةبيريز  مع المعلميف وهذا ما دعال  رر لعاوناً أو  لوهيتاً 
قيـ وبنا  ولا  طبيعي للعمؿ بال يد على مشار ة المعلميف أعلى ال رير مف قوله مف خلبؿ الل حصؿ

السلطة للمعلميف  صة للمدرسة و اف مف سمالتا ل ويض، حيث ر زوا على ل ويف رقافة خاوللمدرسة
ف هذا أربلت الدراسات بال عؿ أ، وقد خاصة في المدارس الرانوية حيث لعلبر هذل العملية هامة هداً 

 رر في أف هذا النوع له فعالية أ ي اً أربلت أـ، و مف دافعية وولا  المعلميف لعملتالنوع مف القيادة يزيد 
  ،(27، 2008عيسى: ) بداع واسلخداـ الل نولوهيا في اللعليـبيئة المناسبة للمعلميف لللطوير والإلوفير ال

( Hughes& Zachariah:57, 2001).  

 مفيكـ القيادة التحكيمية 2

 الأهداؼلنشيطتـ نحو لحقيؽ اللابعيف و عملية دفع  ( القيادة اللحويلية بأنتاburnsعرؼ بيرنز )
 .(burns: 1978, 19) مرلبة القادة إلى، والوصوؿ بتـ الأخلبقيةالقيـ مف خلبؿ لعزيز القيـ العليا و 

فقد عرؼ القيادة اللحويلية على أنتا النتوض بشعور اللابعيف وذلؾ مف خلبؿ  (bass)أما باس 
 .(bass: 1985, 22) والعدالة والمساواة والسلبـ والإنسانية الاحل اـ إلى أف ار وقيـ أخلبقية مرؿ الحرية
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ابعيف على الارلقا  مف القادة والل العملية اللي بمقل اها يعمؿ  لبً  االقيادة اللحويلية بأنت وعرفت
القائد اللحويلي يعمؿ على لرويج مهموعة مف القيـ واللح يز لبع تـ البعض، فبمسلوى الأخلبقيات 

 .(736، 2013)الللباني، وآخروف:  ؿ العليا مرؿ العدالة والمساواة والسلبـ والإنسانيةالأخلبقية والمر

ويرى التواري أف القيادة اللحويلية لعني مدى سعي القائد الإداري إلى ارلقا  بمسلوى مرؤوسيه مف 
، 1996)التواري:  أهؿ الإنهاز واللطوير الذالي والعمؿ على لنمية ولطوير الهماعات والمنظمة   ؿ

31). 

ويعلبر  ونهر القيادة أنتا للؾ القيادة اللي للهاوز لقديـ الحوافز مقابؿ الأدا  المرحوب إلى 
بداعياً ولحويؿ اهلمامالتـ الذالية لل وف هز اً أساسياً مف الرسالة  لطوير ولشهيع المرؤوسيف ف رياً وا 

 . (conger: 2002, 47) العليا للمنظمة

عادةالقدرة على موا مة الوسائؿ مع الغايات ولش يؿ  بأنتا القيادة اللحويلية توعرف لش يؿ  وا 
دراؾو  ،أخلبقيةعظيمة ولطلعات  إنسانية أحراض المؤسسات للحقيؽ ال امنة ت الظاهرة و الحاها ا 

رؤوسيف بتدؼ لحقيؽ لغيير طاقات الم أقصىللؾ الحاهات واسلرمار  إشباعالعمؿ على للمرؤوسيف و 
  .(72 ،2001: )الغامدي مقصود

لتامه في اللأرير في لابعيه فتو يلحدث لللابعيف حوؿ  وهي القائد الملتـ الذي يسلخدـ إبداعه وا 
 ي ية الأدا  ويرق تـ ويسلخدـ ال رير مف الوسائؿ حير الاعليادية للهاوز الواقع الذي يزخر بالأخطا  

اهلمامات المرؤوسيف ولنشيطتا محاولًا لغييرل مف خلبؿ اللابعيف. وهي القيادة اللي لعمؿ على لوسيع 
ولعميؽ مسلوى إدراؾ هؤلا  الموظ يف للنظري إلى ما هو أبعد مف اهلمامالتـ الذالية مف أهؿ الصالح 

 .(15، 2010)الرقب:  العاـ للمنظمة

 ما عرفت القيادة اللحويلية اسلخداـ القائد لعنصر الهاذبية والص ات الشخصية ذات العلبقة، 
ويحوؿ الأفراد والنظـ لأنماط مف الأدا  ذات مسلوى عاؿ، فالقيادة اللحويلية هي  ليرفع مف اللطلعات

قيادة إيحائية لؤرر على الأفراد ليقدموا عطا  ي وؽ اللوقعات والذي حالباً ما يلـ في حالات اللغيرات 
الاسلقامة اللنظيمية ال بيرة، ولقوـ القيادة اللحويلية على م اهيـ ذات أصوؿ راسخة مرؿ: الأمانة، و 

الشخصية، و ع اعلبار للقيـ الاهلماعية والمتنية والاللزاـ الحقيقي بتا، واحلراـ ال رد والل اعؿ مع 
، 2010)خلؼ:  الآخريف، فالقائد اللحويلي يملؾ الرؤية، الهاذبية، القدوة، اللم يف، اللح يز، والاسلقامة

23-24). 
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يرفع مف مسلوى اللابعيف مف أهؿ الإنهاز واللنمية والقيادة اللحويلية لعرؼ على أنتا القائد الذي 
الذالية، ولنمية ولطوير المهلمعات والمنظمات، عبر اللر يز على المصلحة العامة للمنظمة لا 

، 2009)حمداف:  المصالح الخاصة، عبر اسلرارة الوعي بالق ايا الرئيسية وزيادة رقة اللابعيف بأن ستـ
45). 

 الأهداؼلحقيؽ  إلىادة اللغيير، قيادة الهتد المخطط والمنظـ للوصوؿ قيهي القيادة اللحويلية و 
المنشودة لللغيير مف خلبؿ اللوظيؼ العلمي السليـ للموارد البشرية والمادية وال نية الملاحة للمؤسسة 

 .(28، 2008عيسى: ) اللعليمية

التا، ولعمؿ على أف القيادة اللحويلية هي القيادة اللي ل ع رؤية وا حة لمنظم ويرى أ وؼ
إيهاد أنظمة لنظيمية هديدة  لياً للوافؽ مع ملطلبات المسلقبؿ، فالقادة اللحويليوف يعملوف على إيهاد 
دارة العلبقات بيف الموظ يف، ولصميـ  ظروؼ عمؿ منلهة مع لنمية متارات موظ يتـ بش ؿ مسلمر، وا 

-16، 2013)آؿ فطيح:  عليـ والل يؼ السريعالبنا  اللنظيمي لي وف مناسباً لللغيير المسلمر ولشهيع الل
17). 

 ما عرفت القيادة اللحويلية على أنتا سعي القائد اللحويلي إلى الارلقا  بمسلوى مرؤوسيه مف 
أهؿ الإنهاز واللطوير الذالي والعمؿ على لنمية ولطوير الهماعات والمنظمة   ؿ، وهي ل اعؿ بيف 

ح يز والارلقا  إلى أعلى المسلويات ولهاوز المصالح الشخصية القادة والمرؤوسيف المؤدي إلى رفع الل
 .(106، 2010)الغالبي، محمد: إلى المصلحة العامة 

والقيادة اللحويلية هي القائد الذي يعمؿ على قيادة اللابعيف باسلمالة وهذب الأف ار المرالية لتـ، 
)الشابانات،  اد لتذل القيـ وباللالي للقائدبصنع نموذج للقيـ بن سه واسلخداـ وسائؿ  ارزمالية لهذب الأفر 

. وهي سعي القائد اللحويلي إلى الارلقا  بمسلوى مرؤوسيه مف أهؿ الإنهاز (7، 2012وآخروف: 
واللطوير الذالي والعمؿ على لنمية ولطوير الهماعات والمنظمة   ؿ، وهي الل اعؿ بيف القادة 

إلى أعلى المسلويات ولهاوز المصلحة الشخصية إلى  والمرؤوسيف المؤدي إلى رفح اللح يز والارلقا 
 .(32، 2010)العطوي:  المصلحة العامة

لتامه في اللأرير في لابعيه  وقد عبر عف القائد اللحويلي بأنه القائد الملتـ الذي يسلخدـ إبداعه وا 
ادية للهاوز فتو يلحدث لللابعيف حوؿ  ي ية الأدا  ويرق تـ ويسلخدـ ال رير مف الوسائؿ حير الاعلي

الواقع الذي يزخر بالأخطا  محاولًا لغييرل مف خلبؿ اللابعيف، وقد عبر عف القيادة اللحويلية بالعلبقة 
 :(737، 2013)الللباني، وآخروف:  اللالية
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هاذبية شخصية + قيادة إلتامية + اسلرارة عقلية + اهلماـ فردي = دافع أقوى وأدا  حير ملوقع 
 مف المرؤوسيف.

لقيادة اللحويلية إلى اللغيير واللطوير الدائميف في المنظمة لمواهتة اللطورات في البيئليف ولدعو ا
)الغزالي:  الداخلية والخارهية، ويلطلب مرؿ هذا اللغيير قياـ القيادة اللحويلية برلبث فعاليات أساسية هي

2013 ،26) : 

لرؤية إلى هميع الأهزا  لوليد رؤية ملهددة لهال المسلقبؿ للمنظمة على أف لملد هذل ا .1
 والوحدات في المنظمة.

 إحداث القبوؿ الهماعي ل ؿ ما هو هديد وحديث مف قبؿ المعنييف في المنظمة. .2

لوفير  ؿ ما هو مطلوب لإحداث اللغيير في عموـ المنظمة سوا   اف ذلؾ على صعيد  .3
 المسللزمات اللقنية أو المالية أو اللسويقية أو الإدارية. 

اللحويلية لرلبط ارلباطاً إيهابياً باللميز في الأدا  والر ا الوظي ي للعامليف، حيث إف القيادة 
 :(Aminuddin: 1998, 173)  ش ت معظـ الدراسات أف القيادة اللحويلية لعمؿ على ما يلي

 رفع مسلويات الأدا  المنظمي. .1

لهارية في حاهات الاسلهابة ال اعلية للغيرات الحاصلة في مناخ عمؿ المنظمات واللقلبات ا .2
 ورحبات العامليف والملعامليف مع المنظمة.

شعارهـ بروح المواطنة والانلما ، ولبعث في ن وستـ  .3 رفع مسلوى رقة العامليف بالمنظمة وا 
 الدافعية اللبزمة للحقيؽ الأدا  الملميز.

أهؿ صالح والقادة اللحويليوف هـ القادة الذيف يلتموف المرؤوسيف للرقي بمصالحتـ الذالية مف 
 . (105، 2009)صبري:  المنظمة والذيف لتـ القدرة على إحداث لأرير خارؽ على إلباعتـ

"ولسعى القيادة إلى النتوض بشعور اللابعيف، وذلؾ مف خلبؿ الاحل اـ إلى أف ار وقيـ أخلبقية 
المعلقدات الشخصية مرؿ الحرية والعدالة والمساواة والإنسانية، فسلوؾ القيادة اللحويلية يبدأ مف القيـ و 

للقائد وليس مف لبادؿ مصالح مع المرؤوسيف، فالقائد اللحويلي سعى لإحداث لغيرات إيهابية في 
طرائؽ أدا  العامليف وحرتـ بأهمية عملتـ وخلؽ الشعور لديتـ بالولا  والانلما  للمنظمة بما يهعلتـ 

سلند القيادة اللحويلية إلى رلبرة ي عوف المصلحة العامة في مرلبة أعلى مف المصالح الشخصية، ول
 :(392، 2011)حماد:  عناصر أساسية للمرؿ فيما يألي



36 

 

اللغيير: ويعني اللطوير اللنظيمي بتدؼ لحويؿ المنظمة مف منظمة فعالة إلى منظمة أ رر  -
 فعالية.

الإبداع: حيث لسلند إلى الل  ير الإبل اري لحؿ ما يواهتتا مف مش لبت معقدة إيماناً منتا  -
 أف الابل ار هو هوهر عملية الإبداع.ب

روح المخاطرة: إف ما يميز القائد اللحويلي عف حيرل هو القدرة على خوض المغامرات وقبوؿ  -
 اللحدي والاسلملاع بالمواقؼ المعقدة.

 :(27-26، 2013)الغزالي:  إف القيادة اللحويلية يهب أف لعمؿ على

ة مسلمرة ولشهيعتـ على العمؿ الهماعي لطوير أدا  العامليف، ولحسيف متارالتـ بصور  .1
اللعاوني، ولقلؿ مف عزللتـ المتنية ولدعـ اللغيرات الرقافية، ول ع معايير مو وعية لقياس الأدا ، 

 ولرسخ الرقافة المتنية.

لهعؿ العامليف يقدموف حلولًا إبداعية للمش لبت اللنظيمية، ولح زهـ على الانخراط في  .2
  افية للحقيؽ رسالة المنظمة وأهدافتا.نشاطات هديدة وبذؿ هتود إ

لشرؾ العامليف في و ع الأهداؼ والرؤية المسلقبلية للمنظمة ولساعدهـ على اعلماد الل  ير  .3
الإبداعي للقديـ حلوؿ ملعددة لإنهاز الأهداؼ، ولهنبتـ الاللزاـ بالحلوؿ النمطية أو اعلماد السرعة في 

 إصدار الأح اـ.

نظمة فريؽ عمؿ واحد يلقاسـ المسؤوليات والصلبحيات، ول ع لش ؿ مف العامليف في الم .4
 أمامتـ آمالًا واسعة مم نة اللحقؽ ولرسخ مناخاً لعاونياً باعراً على الإبداع واللميز.

لقدـ لو يحات م صلة لواهبات ومتمات هميع العامليف بالمنظمة ولشر تـ في صناعة  .5
 تـ وميولتـ وقدرالتـ.القرارات اللنظيمية ولقيـ ورش عمؿ للنمية مواهب

للحسس حاهات العامليف والملعامليف ولسعى هاهدة لإشباعتا، ولسلهيب لحاهات المهلمع  .6
 المحلي دائمة اللغيير.

فيرى أف هناؾ أر اف أساسية يقوـ عليتا م توـ القيادة اللحويلية ويم ف  (15، 2010)أما الرقب
 إيهازها في اللالي:

 ة يمارستا القائد قبؿ المرؤوسيف.القيادة اللحويلية عملية مسلمر  .1
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لعلبر القيادة اللحويلية قيادة أخلبقية لأنتا لعمؿ على لرويج مهموعة مف القيـ وهي العدؿ  .2
 والمساواة والسلبـ وحيرها مف القيـ.

 لح يز والتاـ المرؤوسيف للعمؿ للهاوز مصالحتـ الشخصية لصالح المهموعة والمنظمة. .3

ليف ولحويلتا مف أهداؼ رانوية بسيطة إلى أهداؼ لشبع العمؿ على لغيير أهداؼ العام .4
 حاهات الذات العليا ولدعـ الرؤية المسلقبلية للمنظمة.

 فقد رأى أف هميع اللعري ات لناولت نقاط محددة لمرلت في: (36-35، 2001) أما الغامدي

لوقت ن سه القائد اللحويلي يرفع مسلوى اللابعيف في الإنهاز واللطوير الذالي، ويروج في ا .1
 لعملية لنمية المهموعات والمنظمات ولطويرها.

القائد اللحويلي قادر على صنع رؤية مسلقبلية أو هدؼ مرالي للمنظمة اللعليمية فتو قادر  .2
 على لطوير صورة مسلقبؿ المنظمة وقادر على لوصيؿ هذل الصورة لللابعيف.

ف يشخصوف حاهات  ؿ ع و مف القائد اللحويلي يشهعوف النمو الذالي لللابعيف فتـ الذي .3
اللابعيف ويلعرفوف على قدراله، رـ ينصحوف ويشهعوف النمو لللابعيف وعادة ما ي وف على مسلوى 

 الأفراد.

القائد اللحويلي يشرؾ اللابعيف في الخاذ القرارات ولحمؿ المسؤولية مع إعطا  الاسلقلبلية في  .4
 لن يذها.

ة ومبدعة مع مرؤوسيه للحقيؽ الأهداؼ المراد القائد اللحويلي يسلخدـ إسلراليهية خلبق .5
لحقيقتا، فالقائد اللحويليوف يشهعوف على إعادة دراسة أهدافتـ وذلؾ بلقديـ أهداؼ هديدة ووسائؿ 

 هديدة ووهتات نظر وبدائؿ هديدة ورؤية هديدة.

وـ القيادة أف هميع اللعري ات والآرا  الملباينة اللي لناولت م ت (62-61، 2012) بينما يرى الديب
 :اللحويلية حددت م توـ القيادة اللحويلية في النقاط اللالية

إحداث اللغيير في المنظمة بش ؿ دائـ لماشياً مع اللطورات الحاصلة على  ؿ الأصعدة  .1
 العلمية السياسية والاقلصادية والإدارية والرقافية.

شروطتا وعناصرها ليست يم ف لطبيقتا في المنظمات والمؤسسات اللعليمية والهامعات لأف  .2
 خيالية أو لعهيزية.
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لعلبر أحدث نظريات القيادة وقد أربلت فاعليلتا في ال رير مف الدراسات العربية والأهنبية،  .3
 ولى أنتا أصبحت لطبؽ في منظمات  ريرة في دوؿ العالـ الملح ر.

في  للماشي مع اللغييرات اللي لحدث بش ؿ فاعؿ في مناخ عمؿ المنظمات، واللقلبات .4
 حاهات العامليف ورحبالتـ.

لساعد القيادة اللحويلية القائد في و ع رؤية وا حة للمؤسسة أو إي اح الرؤية القديمة بش ؿ  .5
 سليـ.

لعمؿ القيادة اللحويلية على لم يف العامليف وزيادة رقلتـ بالمؤسسة وبالقيادة وانلمائتـ  .6
 للمؤسسة.

أبوشعباف، وآخروف: )لل مف رلبرة م ونات أساسية هي ف القيادة اللحويلية مف الناحية الم اهيميةإ
2010 ،64) : 

 الجاذبية Charisma))،  ويلصؼ بتا القائد الذي للوافر لديه القدرة على لش يؿ رؤية
 ولوصيؿ لمرؤوسيه.

  الاستثارة العقمية(Intellectual stimulation) ويلصؼ بتا القائد الذي يشهع على حؿ ،
 المش لبت بطرؽ إبداعية.

  الاعتبار الفردمIndividual consideration)) ًويلصؼ بتا القائد الذي يعطي اهلماما ,
 شخصياً للؤلباع.
وريؽ رلباط ا اللحويلية أنتا لسلند في هوهرها إلى م توـ اللغيير، ووهود أدبيات القيادةيل ح مف 

)العليبي: لل يؼ مع اللغييرورعاية بيئة  إيهاد يم ف للشخصر فوالرقافة في عملية اللغيي بيف القيادة
، واللغيير هو عبارة عف لغير موهه ومقصود وهادؼ وواعٍ يسعى للحقيؽ الل يؼ البيئي (4، 2006

)الداخلي والخارهي( بما ي مف الانلقاؿ إلى حالة لنظيمية أ رر قدرة على حؿ المش لبت. وهو إحداث 
عناصر العمؿ اللنظيمي اسلتدافاً  لعديلبت في أهداؼ وسياسات الإدارة أو في أي عنصر آخر مف

 :(18، 2006)مرزوؽ:  لأمريف أساسييف

ملبئمة أو اع اللنظيـ وأساليب عمؿ الإدارة ونشاطالتا مع لغييرات وأو اع هديدة في المناخ  .1
 المحيط باللنظيـ وذلؾ بعرض إحداث لناسؽ ولوافؽ بيف اللنظيـ وبيف الظروؼ البيئية اللي يعمؿ فيتا.

ع لنظيمية وأساليب إدارية وأوهه نشاط هديدة لحقؽ لللنظيـ سبقاً على حيرل اسلحداث أو ا .2
 مف اللنظيمات ولوفر له باللالي ميزة نسبية لم نه مف الحصوؿ على م اسب وعوائد أ بر.
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نخلص إلى أنه يم ف لعريؼ القيادة اللحويلية بأنتا للؾ القيادة اللي لعلمد على القائد بدرهة  بيرة 
ؿ لحقيؽ الأهداؼ المرهوة للمؤسسة، عبر اللغيير رؤوسيف واسلرارة قواهـ الداخلية مف أهفي لح يز الم

الإيهابي الذي يللب ـ ويلوا ـ مع العوامؿ الداخلية والخارهية المؤررة في عمؿ المؤسسة، والذي يمنح 
 المؤسسة قدرة أ بر على مواهتة وحؿ المش لبت بطرؽ حديرة.

 يميةأىمية القيادة التحك  2.1.9.3

للخذ القيادة اللحويلية منظوراً ف رياً مخلل اً لماماً على المسلوييف ال لي والهزئي، فتي لمرؿ منتج 
القيادة مف الأعلى إلى الأس ؿ، والقادة اللحويلييف يقوموف بذلؾ مف خلبؿ لأ يدهـ على هذل الرؤية 

 ما لهدهـ ينظروف إلى دور  بهعؿ الناس يؤيدوف ويصدقوف ويلبعوف هذل الرؤية على المسلوى ال لي،
القائد على أنه مدير يوفر صلة قوية بيف سلوؾ القائد والرقافة اللنظيمية والهوانب الرمزية للمنظمات، 
وعلى المسلوى الهزئي، فإنتـ يؤ دوف على ردود الأفعاؿ العاط ية للمرؤوسيف لرؤية القائد، وير زوف 

سلطيعوف معرفة أف ؿ طريقة لهعؿ المرؤوسيف على فتـ القادة وردود أفعاؿ المرؤوسيف حلى ي
 .(55، 2008)البتلبؿ:  يلحدوف مع نظرلتـ

إف القيادة اللحويلية مف أهـ نظريات القيادة، ذلؾ لأف القائد اللحويلي هو صاحب رؤية وصاحب 
رسالة، ينقؿ الأفراد مف حوله نقؿ ح ارية فتي وظي ة ح ارية، ذات أهداؼ عالية ومعايير مرل عة، 

لقائد اللحويلي محؿ ل ت أنظار الآخريف ويلملع بالحب والاحلراـ والهاذبية الشخصية الخاصة، يعلمد فا
. (89، 2010)العهمي:  على القيـ والمعاني السامية ويسلند إلى الديمقراطية لا الدي لالورية في قيادله

 :(29، 2001)التلبلي:  اللالية ويهمؿ التلبلي الاعلبارات الأساسية لأهمية القيادة اللحويلية في النقاط

 أنتا قيادة فنية لل مف أساليب إدارية على درهة عالية مف الأهمية. .1

الحاهة إلى إعداد الطاقات ال ردية والاهلماعية مف أهؿ نشر المعرفة النالهة عف الخبرة  .2
 بالعمؿ في مؤسسات اللعليـ.

 الأهداؼ والسلو يات المتمة. الحاهة إلى القيادة الرمزية مع اللر يز على وهود نماذج مف .3

الحاهة إلى القيادة الرقافية اللي لقصد بتا قياـ القادة بلو يح ولعزيز القيـ والمعلقدات،  .4
 والهوانب الرقافية اللي لسمح للمؤسسة بلطوير شخصية مل ردة لن ستا مع مرور الوقت.

نسؽ مل امؿ وملرابط  ما أف القيادة اللحويلية لستـ في و ع معايير للؤدا  المنظمي،  مف 
يهعلتا قادرة على الاسلهابة ال اعلة لللغيرات الداخلية والخارهية، ول ع قيماً للمنظمة ولدعمتا 
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ولحدث لغيرات في رقافلتا ومعلقدالتا،  ما أنتا قيادة فنية لل مف أساليب إدارية على درهة عالية مف 
ؿ لللغيرات اللي لحدث في مناخ عمؿ الأهمية، فلرفع مسلوى الأدا  المنظمي ولسلهيب بش ؿ فعا

المنظمات، واللقلبات في حاهات العامليف ورحبالتـ و ذلؾ الملعامليف مع المنظمة، ف لًب عف رفع رقة 
شعارهـ بالمواطنة والانلما ، ولبعث فيتـ الدافعية اللبزمة للحقيؽ الأدا  الملميز ، العامليف بالمنظمة وا 

 :(62-60، 2012)الديب:  يلية في العناصر اللاليةويم ف لحديد أهمية القيادة اللحو 

 إيهاد رؤية هديدة للئسلراليهية المنظمة. .1

 لصميـ هي ؿ المنظمة ليلبي حاهات البيئة الخارهية ويسمح للمنظمة بلحقيؽ متملتا ب عالية. .2

ار إدارة الموارد البشرية بلصميـ نظاـ الموارد البشرية للحقيؽ أهداؼ المنظمة باللوفيؽ بيف أدو  .3
 الموظ يف بلحديد الأنشطة اللبزمة للحقيؽ متاـ المؤسسة.

إحداث لغيير في المنظمة دائـ لماشياً مع اللطورات الحاصلة على  ؿ الأصعدة العلمية  .4
 والسياسية والاقلصادية والإدارية والرقافية.

للماشى مع اللغييرات اللي لحدث بش ؿ فاعؿ في مناخ عمؿ المنظمات، واللقلبات في  .5
 ات العامليف ورحبالتـ.حاه

 قدرلتا على لم يف العامليف وزيادة رقلتـ بالقيادة والمؤسسة وانلمائتـ لتا. .6

 :(77-76، 2012)النهار:  وقد حددت النهار أهمية القيادة اللحويلية في أنتا

 قيادة فنية لل مف أساليب إدارية على درهة علية مف الأهمية. -

الاهلماعية مف أهؿ نشر المعرفة النالهة عف الخبرة الحاهة إلى إعداد الطاقات ال ردية و  -
 بالعمؿ.

 الحاهة إلى القيادة الرمزية مع اللر يز على وهود نماذج مف الأهداؼ والسلو يات المتمة. -

الحاهة إلى القيادة الرقافية اللي لقصد بتا قياـ القادة بلو يح ولعزيز القيـ والمعلقدات،  -
 ؤسسة بلطوير ولنمية شخصيات مل ردة لن ستا مع مرور الوقت.والهوانب الرقافية اللي لسمح للم

 : (129، 2007)العبادي:   ما حددت أهـ عناصر القيادة اللحويلية في العناصر اللالية
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الرؤية: يلعيف على القائد أف ي وف قادراً على الإفصاح حوؿ المسلقبؿ، ويحدد لوقعات عالية  .1
 لوقعات.ويخطط لسلو يات لللب ـ مع لحقيؽ للؾ ال

أسلوب الالصاؿ ال عاؿ: وهي قدرة القادة اللحويلييف على لوليد الرقة والاحلراـ، إذ أف أسلوب  .2
 القادة اللحويلييف يهب أف يح ز ويرير المرؤوسيف ذهنياً.

اللم يف: ينبغي أف ي وف القائد اللحويلي قادراً عؿ  أف يُم ف الآخريف مف خلبؿ دعمتـ  .3
 الرقة بتـ بأف يعطيتـ الإحساس بأنتـ يعاملوف  أشخاص ملميزيف. واللعاطؼ معتـ واللعبير عف

لن يذ الرؤية: على القادة اللحويلييف أف ي ونوا قادريف على لنشيط اللابعيف ولر يز هتودهـ  .4
 على لحقيؽ الأهداؼ.

 مسممات نظرية القيادة التحكيمية 2.1.9.4

 :(45-44، 2013)مدديف:  هناؾ مسلمات لنظرية القيادة اللحويلية للمرؿ في اللالي

 .يلبع الأفراد الشخص الذي يؤرر فيتـ 

 .ال رد الذي يمللؾ الرؤية والعاط ة والقيـ يم نه لأدية أمور عظيمة 

 .شاعة الحماسة والحيوية بيف الأفراد  الطريؽ للأدية الأعماؿ هو اللح يز وا 

 .نشر المعرفة بيف اللابعيف ولحويؿ المنظمة إلى منظمة ملعلمة 

 مجالات عمؿ القيادة التحكيمية 2.1.9.5

-44، 2012)الغامدي:  لشمؿ هتود القيادة اللحويلية هوانب رئيسية في المؤسسة أو المنظمة هي
45): 

الهانب اللنظيمي: ويشمؿ الهتود الرامية إلى إعادة بنا  وهي لة اللنظيـ المؤسسي، ولل مف  .1
اً مباشراً على اللحسيف واللطوير في العملية إحداث اللغييرات في البنا  الرسمي، واللي لل مف لأرير 

 اللعليمية.

الهانب الرقافي: ويشمؿ الهتود الرامية إلى إعادة بنا  النسؽ الرقافي في المؤسسة، ولل مف  .2
إحداث اللغيرات في الأنظمة الملصلة بالنماذج، والقيـ والدوافع والمتارات والعلبقات اللنظيمية مما 
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وسائؿ هديدة للعمؿ الهماعي اللعاوني ينع س أررها مباشرة في إحداث فرؽ يؤدي إلى لعزيز أساليب و 
 ملموس في العمليات الداخلية للمؤسسة.

 هانب ال لس ة العامة: ويشمؿ منظومة القيـ العامة اللي لؤمف بتا المؤسسة. .3

 هانب الغايات: ويشمؿ الأهداؼ بعيدة المدى اللي وهت المؤسسة مف أهلتا. .4

ؼ: ويلمرؿ في الأهداؼ ال رعية المرحلية اللي لم ف المؤسسة مف الوصوؿ هانب مهاؿ الأهدا .5
 إلى حايلتا بعيدة المدى.

هانب مهاؿ السياسات: وهي مهموعة القواعد والإهرا ات اللي لم ف المؤسسة مف لحقيؽ  .6
 أهدافتا المرحلية.

اصر التي لية مهاؿ العناصر التي لية والوظي ية للمدرسة وعناصر العلبقات: حيث للمرؿ العن .7
في العناصر المادية والقانونية والبشرية والمعنوية، ويقصد بمهاؿ العلبقات أي العلبقات الخارهية 

 والداخلية للمؤسسة.

مهاؿ العناصر الوظي ية: فلمرؿ في وظائؼ المؤسسة وطبيعة هذل الوظائؼ والمسلويات  .8
 الوظي ية وحهـ الوظي ة ومدى لعقد الوظي ة.

 مبادئ القيادة التحميميةعناصر ك  2.1.9.6

 :(46، 2013)مدديف:  للحدد عناصر القيادة اللحليلية بعدة نقاط، هي

القوة: ويقصد بتا المشار ة في صنع والخاذ القرارات، والقدرة على اللأرير في السياسات  .1
 الملعلقة بالآخريف.

 في سياسات الآخريف. الن وذ واللأرير: ولعني الأساليب الوسائؿ اللي يسلخدمتا القائد لللأرير .2

السلطة: وهذل للعلؽ بالأدوات الرسمية اللي لعمؿ القيادة في إطارها وفؽ  وابط ي ر تا  .3
 النظاـ السياسي المعموؿ به في المؤسسة.

الاهلماـ الإنساني على المسلوى ال ردي: ويشير إلى اهلماـ القائد بالأشخاص الذي يحلاهوف  .4
د على حدل، ومراعاة ال روؽ ال ردية، ومحاولة لحقيؽ احلياهات إلى رعاية فردية، والاهلماـ ب ؿ فر 

 الأفراد ب افة مسلويالتا.
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 :(23-22، 2011)الغامدي:  أما مبادئ القيادة اللحويلية فلنحصر في المبادئ اللالية

النظر للمنظمة  نظاـ: اعلبار المنظمة نظاـ يحلوي على عدد مف العناصر الملرابطة  -
 راد، ودور القائد هو لحسيف العمليات الإدارية ولطوير النظـ الإدارية.والل اعلبت بيف الأف

إيهاد إسلراليهية للمنظمة والعمؿ على إبلبحتا للهميع: أي خطة منظمة للحقيؽ الأهداؼ  -
 المنشودة عبر إي اح الرؤية والرسالة والقيـ والبنا  اللنظيمي والأهداؼ.

لبئـ للمنظمة باعلبارها نظاماً واحداً، وذلؾ لأسيس نظاـ إداري: أي إيهاد أسلوب إداري م -
 يلطلب اسلبعاد الأساليب والمبادئ والمعلقدات الإدارية السائدة والملناق ة.

لطوير  ؿ المساهميف في العملية الإدارية ولدريبتـ: و ع برنامج لدريبي للئدارييف والعامليف  -
 للطوير الأدا  والارلقا  للحسي الأدا  الإداري ب عالية.

لم يف الأفراد وفرؽ العمؿ: يمنح القائد العامليف قدراً مف الحرية لاخليار الإهرا  المناسب  -
 للطوير العملية الإدارية ولحسينتا بص ة مسلمرة سوا  على المسلوى ال ردي أو الهماعي.

 لقييـ العمليات الإدارية: لقييـ المدخلبت، والنشاطات، والنلائج، واللر يز على مؤشرات الهودة -
 وهمع المعومات عف نقاط متمة في العملية الإدارية ل  ؿ للقائد الإحاطة الشاملة بتا.

اللقدير والم افأة على اللحسيف المسلمر: إيهاد نظاـ فعاؿ لللقدير والم افأة لمف يبذلوف الهتد  -
 والوقت ويغامروف مف أهؿ المصلحة العامة.

سيف المسلمر للمحافظة على الإنهازات، بث روح اللغيير المسلمر: يدرؾ القائد أهمية اللح -
 فمسؤوليله إحداث لغيير، وبث روح اللغيير في الآخريف للطوير أن ستـ، ولحسيف العمليات الإدارية.

 ة أك القائد التحكيميالتحكيمي ةديامقل السمات السمككية 2.1.9.7

لل يؼ اللنظيمي لموا بة للطلب عملية قيادة اللغيير وبنا  الرقافات اللنظيمية الداعمة لللحوؿ وا
اللغيرات البيئية قادة لحويليوف يملل وف متارات قادرة على اللأرير في مدارؾ والهاهات وقيـ ومعلقدات 

 :(22-21، 2013)آؿ فطيح:  العنصر البشري، هذل المتارات هي

ة متارات الوعي بالذات: وهي قدرة ال رد على إدراؾ ذاله، حيث يسلطيع ال رد أف يقيس ال هو  .1
 بيف الو ع الحالي الذي يوهد فيه الشخص، والو ع الذي يرحب الوصوؿ إليه. 
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متارات اللنظيـ الذالي:هي قدرة ال رد على اللح ـ في سلو ياله ولغييرها بما في ذلؾ  بط  .2
الن س وقوة الإرادة والل يؼ واللعليـ، ومتارات اللنظيـ الذالي والوعي بالذات هما الأ رر أهمية ل ونتما 

 ساس الذي يقوـ عليه لطوير المتارات الأخرى. الأ

متارات الطاقة الإيهابية: ولرلبط بالنظرة الل اؤلية لل رد، واللي لعلبر حيوية لاسلرارة الآخريف  .3
 ولنمية الدافعية لديتـ.

متارات الل امؿ والاللزاـ: واللي مف خلبلتا يسلطيع القادة نيؿ الرقة والاحلراـ لدى الآخريف  .4
 يبنوف الاللزاـ لدى الآخريف. ومف خلبلتا

متارات الوعي الاهلماعي والعلبقات الشخصية: وهي قدرة القائد على اللعاطؼ والإحساس  .5
بالآخريف، واحلراـ مشاعرهـ، والاسلماع إليتـ والل يؼ لخدملتـ، وللعب دوراً في اللعاوف وحؿ النزاعات 

 والصراعات.

ئص أو السمات لوفر للقادة اللحويلييف القدرة على  ما لملاز القيادة اللحويلية بعدد مف الخصا
 :(93، 2012)النهار:  الإنهاز واللغيير، أهمتا

 لتيئ ال رص للحمؿ المخاطر المخلل ة. -

 لعلرؼ بإنهازات الآخريف وهتودهـ. -

 لؤ د المشار ة في عمؿ ال ريؽ أو هماعة العمؿ. -

 لليح للعامليف  افة فرص اللعاوف فيما بينتـ. -

 لعرض المتارات والبيانات الملش رة ولوفير المصادر الملنوعة للعامليف.لليح ال رص  -

 لرسـ الطريؽ أماـ العامليف ولو حتا. -

 لشهع الإبداع والنمو المسلمريف. -

 لسعى إلى لحويؿ المرؤوسيف إلى قادة. -

في حيف يعلقد العمري أنه على القائد اللحويلي أف يلميز بعدد مف السمات والخصائص ل ي 
 :(33، 2004)العمري:  عملية إدارة اللغيير، هذل السمات هي ينهح في
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يصاؿ هذل الرؤية بطريقة  .1 القائد اللحويلي هو يخض قادر على خلؽ رؤية ورسالة المؤسسة وا 
 لسلرير ولدفع المرؤوسيف لاعلناقتا.

يرى القائد اللحويلي أف المبرر مف وهودل هو نقؿ الناس نقلة ح ارية فتو يلملع برقة ذالية  .2
 عالية ويلمله بوعي خاؿ مف الصراعات الداخلية.

للقائد اللحويلي ح ور وا ح ونشاط بعدي مل اعؿ، حيث يشارؾ الناس مشا لتـ، ويقدـ لتـ  .3
 الحلوؿ المناسبة.

 يسلطيع القائد اللحويلي اللعامؿ مع الغموض في المواقؼ المعقدة. .4

اهية عالية ل وؽ الأهداؼ ول وؽ يسعى القائد اللحويلي إلى الوصوؿ بمرؤوسيه إلى لحقيؽ إنل .5
 ما هو ملوقع منتـ ومف المؤسسة.

القائد اللحويلي عنصر لغيير ومحب للمخاطر المحسوبة، ولا يحب الاسلقرار الذي لا يؤدي  .6
 إلى اللطوير.

)الغامدي: إف القيادة اللحويلية للطلب حلى لظتر معالمتا أف يمارس القادة السلو يات اللالية
2007 ،27): 

 ة اهلماـ الزملب  والمرؤوسيف لعرض الأعماؿ بصورة هديدة.إرار  .1

 إيهاد يقظة أو وعي برسالة أو رؤية وا حة للمنظمة وفريؽ العمؿ. .2

 لطوير الأفراد والمرؤوسيف إلى مسلوى عاؿٍ مف القدرات والقوى ال امنة. .3

نظر إلى لح يز الزملب  والمرؤوسيف للنظر إلى ما ورا  مصالحتـ واهلمامالتـ الخاصة أي ال .4
 المصلحة العامة.

 لح يز الآخريف للعمؿ بوليرة للعدى ما هو ملوقع منتـ أف يعملول. .5

 :(98، 2006)عياصرة، حهازيف:   ما أف القادة اللحويلييف مف سمالتـ

يدفعوف المرؤوسيف لمحا التـ وم اهالتـ، ويلبادلوف معتـ الرؤى المسلقبلية اللي ل وف هذابة  .1
 للمرؤوسيف.

 ؤوسيف بال رص ال ردية للقيادة واللطوير.يزودوف المر  .2
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يدفعوف المرؤوسيف إلى دمج اهلمامالتـ ومصالحتـ لللطابؽ وللوا ـ مع حاهات واهلمامات  .3
 القائد ويرلقوف بحاهات المرؤوسيف إلى أعلى المسلويات.

يحاولوف إيهاد الدافعية الحقيقية عند المرؤوسيف حلى للطابؽ وللوا ـ حاهالتـ مع حاهات  .4
 ائد، أي إيهاد مبدأ الشرا ة في العمؿ بدلًا مف المساهمة في العمؿ.الق

 (100-99، 2008أحمد: ) الخصائص اللي يلميز بتا القادة اللحويلييف بالسمات اللالية تحددوقد 

(Devanna &Tichy: 1990, 122-124): 

ة الحالة الراهنة يلميز القادة اللحويلييف بالشهاعة، إذ لعني لتـ القدرة على الصمود في مواهت -
 في سبيؿ لحقيؽ مصلحة المنظمة، فتـ يلميزوف بالمخاطرة والعقلبنية والصمود.

يؤمف القادة اللحويلييف بالأفراد فقولتـ لهعلتـ لا ي ر وف قرارالتـ على الآخريف بؿ يعملوف  -
 على ل ويض الصلبحيات للآخريف.

وف بمبادئ محددة، ويلعاملوف مع يلميز القادة اللحويلييف بمسلوى عالي مف الإدراؾ ويؤمن -
 الاسلعانة بالم افآت والعقاب. عاملوف مع هانبتـ العاط ي عبرالدافع والعاط ة والألـ والرقة والولا ، ويل

القدرة في اللعامؿ مع الغموض واللعقيد وعدـ اللأ د، والل يؼ واللعامؿ مع المشا ؿ المعقدة  -
 اللي لحلاج إلى اللرليب والل  ير المن بط.

اللميز بالرؤيا واللصور والأحلبـ ولرهمة هذل اللصورات إلى أحلبـ بحيث يم ف للآخريف  -
 لصورها ومشار لتـ فيتا.

 :(93، 2012)النهار:   ما يملاز القائد اللحويلي بخصائص عديدة هي

 قوة اللحمؿ والطاقة العالية والدينامي ية. -

مليات الإدارية، وبخاصة عند ظتور مقاومة المرابرة ولقديـ الدعـ والسلطة للعامليف لرقابة الع -
 اللغيير.

 المصداقية لما لتا مف لأرير في نظرة المرؤوسيف إلى قائدهـ وزيادة ولائتـ للقائد. -

 اللأرير القوي في العامليف مف خلبؿ الأفعاؿ والمعلقدات المؤررة لا السيطرة واسلخداـ السلطة. -

 :(64-63، 2012)الديب:  يفويم ف لقسيـ خصائص القائد اللحويلي إلى قسم
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أولًا: مف حيث امللب ه للسمات والقدرات، قدرله على اللغيير، يلصؼ بالشهاعة ، وأف يحظى 
برقة الآخريف، واللعلـ المسلمر، وامللب ه الرسالة والرؤية الوا حة، ويمللؾ القيـ أهما )القيـ الإسلبمية، 

 ة، والعمؿ الهماعي(.المواطنة، لحمؿ المسئولية، العدؿ، اللنمية الذالي

رانياً: امللب ه لبعض المتارات والقدرات،  المتارات والقدرات الاهلماعية )العلبقات والالصاؿ 
واللح يز(، ومتارات وقدرات فنية لخصصية ) حؿ المش لبت والخاذ القرارات وعقد الص قات(، 

 لى اللصور(.ومتارات وقدرات ذالية فطرية ) الل  ير واللخطيط والإبداع والقدرة ع

 ( يكضح الفرؽ بيف القائد التحكيمي كغير التحكيمي مف حيث الأبعاد السمككية 1جدكؿ رقـ )

 التحكيمي القائد التحكيمي غير التقميدم القائد السمككية الأبعاد #
 الراهف الو ع للغيير ي افح لغيير دوف هو  ما الو ع بإبقا  يرحب الراهف الو ع مع ول اعله علبقله 0

 إحداث دوف القائـ الو ع مف لنبرؽ المسلقبلية الأهداؼ 2
 هوهرية لغييرات

 اللغيير إلى ملطلعة رقافية رؤية
 الراهف للو ع الهوهري

 والممارلة المحا اة على القابلية 2
 للآخريف

 لقليدهـ ومحاولة الآخريف بالهال اللوهه
 ل  ير دوف

 أف ؿ في هـ مف مع مشلرؾ لوهه
 اللمييز للحقيؽ مرالية ورؤية و عية
 الأف ؿ على

 والاقلناع الآخريف مع الاندماج رحبة عدـ بالآخريف الرقة 1
 بتـ

رارة الهتود ل ريس  ورحبة الحماس وا 
 المخاطر لحمؿ

 الخبرة 2
 وسائؿ مف له الملوفر اسلخداـ في خبرة
 ليحقؽ عمؿ وأساليب أطر مف محدد وما

 التدؼ

 ولهاوز اعليادية حير اسلخداـ خبرة
 العمؿ أساليب في واللقليدي لوؼالأ

 لقليدية حير سلو ية معايير لقليدية سلو ية معايير السلوؾ 3

 على للح اظ البيئي اللحايؿ إلى يرل ز لا البيئي اللحسف 4
 الراهف الو ع

 البيئي واللحايؿ لللحسس قوية حاهة
 الراهف الو ع للغيير

 وعدـ الأهداؼ و ع في و وح  عؼ الأل اظ و وح 5
 اللقليدية الوسائؿ في  وحو 

 دقيؽ ولحديد للمسلقبؿ عالي و وح
 اللأريرية القيادية للوسائؿ

 على المعلمدة الشخصية وقوة الموقع قوة ومصدرها القوة أساس 6
 الاهلماعي والمر ز الخبرة

 الخبرة على معلمدة شخصية قوة
عهاب  الملتمة بالسمات اللابعيف وا 
 والبطولية

 والاعلماد الآرا  في الإهماع عف البحث واللابعيف ائدالق بيف العلبقة 01
 الأوامر على

 دعـ إلى اللابعيف الهاهات لحويؿ
 الهذرية اللغيرات ولن يذ

المصدر: الديب، سامر  ماؿ حامد: مدى ممارسة القيادات الإدارية الأ اديمية بالهامعات ال لسطينية للقيادة اللحويلية وصعوبالتا وسبؿ 
 .ـ2012حزة، فلسطيف،  –لة ماهسلير حير منشورة، هامعة الأزهر لنميلتا، رسا
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 كظائؼ القائد التحكيمي 2.1.9.8

 أربعة السويداف قد قدـفلنوعت وظائؼ القائد اللحويلي بلعدد رؤى والهاهات المتلميف وال لبس ة، 
 :(1، 2006: )السويداف هيمتاـ رئيسية للقائد اللحويلي 

 .قبؿ المنشودصورة المسل أو لحديد الرؤية .1

  .للؤلباعالرؤية  إيصاؿ .2

 .لطبيؽ الرؤية .3

  .لهال الرؤية الألباعرفع اللزاـ  .4

 :(71، 2001: سميث) ( أف وظائؼ القائد اللحويلي لللخص فيما يليStepبينما يرى سلب )

المنظمة ولهميع المعلومات ولنمية القدرة  بأنشطةالعمليات الملعلقة  إدارةيدير اللنافس: أي  .1
 خداـ للؾ المعلومات لزيادة الميزة اللنافسية.على اسل

اللعقيد: ولعني قياـ القائد باللعامؿ مع  ررة الملغيرات دفعة واحدة بغض  إدارةيشرؼ على  .2
 الأهداؼ.النظر عف درهة اللغيير والغموض واخللبؼ 

لية ذات  ع رؤية مسلقبي فأي يؼ المنظمة مع اللوهه العالمي: وللحقيؽ ذلؾ على القائد  .3
ير نسؽ القيـ غيلمنظمة بحيث لع س اللوهه العالمي، و حدد رسالة ايوهه عالمي ب ؿ مسلوياله، و ل
  .السلو يات للللب ـ مع اللوهه العالميالقناعات و و 

يش ؿ فرؽ قادرة على لحقيؽ  اللواصؿ العالمي  أف: يهب على القائد يدير ال رؽ العالمية .4
 رورة لوفر المتارات  إلى بالإ افة ،الإدارية ياتبحيث لمرؿ  افة اللخصصات والمسلو  ،المطلوب

  .لعامؿ المنظمة العالمية لإنهاحاللغوية اللبزمة 

لتا ومتارالتا لللعامؿ مع ف لنمي قدراأ: على القيادات اللحويلية الم اهآت رةإدايشرؼ على  .5
  .و اع حير المسلقرة ررة لالخاذ القرارات خاصة في الأت الملآالم اه

يرات اللي لواهه المنظمات واللي اللغت و آريب المسلمر: وذلؾ ل ررة الم اهـ واللديدير اللعلي .6
  .للطلب قدرة ومتارة عالية لللعامؿ معتا

 :(79، 1996: )التواري ائؼ رئيسية للقائد اللحويلي منتاف هناؾ سلة وظالتواري أ في حيف اعلبر
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 .الحاهة لللغيير إدراؾ .1

  .لقديـ رؤية مسلقبلية .2

  .وذج اللغييراخليار نم .3

  .لش يؿ رقافة المنظمة إعادة .4

  .رة ال لرة الانلقاليةادإ .5

القادة اللحويلييف هـ أولئؾ الذيف يح زوف مرؤوسيتـ للقياـ بأ رر مما هو ملوقع منتـ القياـ به، إف 
 :(30، 2004)العمري:  الوظائؼ اللالية وذلؾ مف خلبؿ

سلتدفة والخطوات اللي لقود للحقيؽ للؾ زيادة إدراؾ ووعي اللابعيف بأهمية المخرهات الم .1
 المخرهات.

 لشهيع اللابعيف أف يسمو فوؽ حاهالتـ الآنية والشخصية مف أهؿ الصالح العاـ. .2

 الرفع مف حاهات المرؤوسيف ورحبالتـ. .3

 :(73، 1996)التواري:  إلى هانب ذلؾ، فقد أورد التواري عدداً مف الوظائؼ هي

 ى إقناع الأفراد بحاهالتـ لللغيير.إدراؾ الحاهة لللغيير، وقادر عل .1

 ي ع رؤية مسلقبلية لرفع مسلوى المنظمة والأفراد. .2

 يخلار نموذج لللغيير ملبئـ للمنظمة للربت فعاليلتا في ظؿ الظروؼ المحيطة بتا. .3

 يعيد لش يؿ رقافة المنظمة للعبئة الاللزاـ بالرؤية الهديدة. .4

والانلما  له والوقع به، وصولًا إلى المنطقة المحايدة  إدارة ال لرة الانلقالية باللحرر مف القديـ  .5
 اللي يألي بعدها الاللزاـ الهديد.

لن يذ اللغيير وملابعله وهي أخر مراحؿ اللغيير، مف حلبؿ و ع أهندة اللغيير مو ع اللن يذ  .6
 والعناية.

فتـ الأهداؼ مف إف القيادة اللحويلية لهمع القادة والألباع في علبقة ملبادلة وفعالة، مف خلبؿ 
قبؿ الطرفيف، ويلمرؿ ذلؾ في وهود درهة عالية مف ال تـ حوؿ أمور  ريرة خاصة للؾ اللي أطلؽ 
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عليتا بيرنز رالوث القيـ )الحرية والعدالة والمساواة(، وبذلؾ يسلطيع القادة لش يؿ فلعديؿ ومف رـ 
يادة الذي يحوؿ الرحبات ال امنة لطوير دوافع الألباع وقيمتـ وأهدافتـ مف خلبؿ الدور اللعليمي للق

وحير المعلنة إلى حاهات ملعلمة يلـ اسلخدامتا بعد ذلؾ في إحداث لغيير ذى مغزى يمرؿ اهلمامات 
 .(21، 2001)التلبلي:   ؿ مف القادة والألباع

 أىداؼ القيادة التحكيمية 2.1.9.9

ابة مؤشرات عمؿ، يعمؿ هاهدة للحقيؽ الأهداؼ المو وعة لتا، واللي هي بمرلعمؿ المؤسسات 
مف أهلتا القائد واللابع ب ؿ طاقة وهتد مم ف، ومف خلبؿ لوافر المسللزمات للوصوؿ إلى لحقيقتا، 

، 2012)الرقاد، أبو دية: والقادة اللحويلييف يسعوف إلى لحقيؽ رلبرة أهداؼ رئيسية في المؤسسة، هي
1198): 

ني والح اظ على رقافة للصؼ بالمتنية اللطور المتني: مساعدة العامليف على اللطور المت -
واللعاوف عبر لحدث العامليف مع بع تـ، وحرية اللعبير واللخطيط بش ؿ لعاوني، ولشهيع المسئولية 

هرا  لواصؿ فاعؿ.  المشلر ة ولطوير العامليف وا 

زيادة الدافعية للعمؿ: زيادة دافعية العامليف للـ عندما يلم ف القائد مف شخصنة أهداؼ  -
عطا  العامليف دوراً في حؿ المش لبت واللأ د مف و وح أهداؼ المؤسسة.اللطو   ير المتني، وا 

مساعدة العامليف في حؿ المش لبت ب اعلية: القيادة اللحويلية متمة لقدرلتا على ح ز العامليف  -
على المشار ة في نشاطات هديدة، وخلؽ رحبة لديتـ في بذؿ المزيد مف الهتد، والعمؿ بش ؿ أ رر 

 ا   مف هماعة قادريف على لطوير حلوؿ أف ؿ مقارنة مع عمؿ المدير لوحدل.ذ 

 متطمبات بناء القيادات التحكيمية 2.1.9.10

عند بنا  القيادة اللحويلية يهب لحقيؽ عدد مف الملطلبات والمتارات اللبزمة للقائد الإداري، حلى 
ت الإدارية اللحويلية ذات ال  ا ة العالمية يسلطيع القياـ بما هو ملوقع منه، ولتذا يهب إعداد القيادا

والمسلوعبة لمواهتة الملغيرات العالمية واللحديات المسلقبلية، إعداداً هيداً مل املًب مسلهيباً لملطلبات 
اللطوير العالمي، ويبدأ هذا الإعداد باللأ د مف لوفر بعض الملطلبات في القائد الإداري ومنتا ما 

 :(35، 2006)العازمي: يلي

 الوعي الذالي والقدرة على إدارة الذات. .1

 الرؤية المسلقبلية الملمر زة حوؿ مسلقبؿ المنظمة. .2
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 اللعامؿ مع الآخريف مف خلبؿ فتـ دينامي يات الهماعة. .3

 اسليعاب ملطلبات العولمة واللأقلـ معتا بش ؿ لا يؤرر على المبادئ والقيـ. .4

 بما يخدـ المنظمة.لوفر متارات اللستيلبت، ولطوير أساليب الالصاؿ  .5

 لدريب ولطوير ولح يز العامليف للمساهمة في لحقيؽ النمو واللقدـ للمنظمة. .6

 لطوير القدرة على اللعلـ عند المنظمة، واللطوير الذالي عند الموظ يف. .7

 القدرة على اسليعاب اللحولات الاقلصادية واللحديات المسلقبلية. .8

 القدرة على المبادأة والابل ار والإبداع. .9

حداث اللطوير الإداري. .10  القدر على مواهتة المواقؼ الملغيرة وا 

 القدرة على الخاذ القرارات المو وعية في بيئة ملغيرة. .11

 القدرة على لن يذ للؾ القرارات ب  ا ة وفاعلية وهودة عالية. .12

 القدرة على الملابعة واللقييـ الذالي لل رد وال ريؽ. .13

-71، 2012)النهار: وافر مهموعة مف ال  ا ات الهوهرية ما للطلب القيادة اللحويلية ال عالة ل
72): 

إيهاد حهة مقنعة للبني اللغيير حيث يشرؾ القائد هميع العامليف في إدراؾ حاهة المنشأة  -
 للبني اللغيير.

 إحداث لغيير في البنا  اللنظيمي. -

 ف الأدوات.اللأ د مف أف اللغيير بني على أساس ل تـ لاحلياهات النشأة، ودعمه بمهموعة م -

دماج العامليف في المنشأة لبنا  الاللزاـ بعملية اللغيير. -  مشار ة وا 

 اللن يذ والمحافظة على اللغيرات. -

 بنا  ولطوير خطة فعالة للن يذ اللغيير واللأ د مف إيهاد خطة للملابعة. -
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 لطوير قدرات الأفراد للعمؿ على مواهتة ملطلبات اللغيير ودعمتـ ومساندلتـ خلبؿ مراحؿ -
 اللغيير.

 

 ( يو ح أهـ متارات القائد اللحويلي الواهب لوفرها.3والش ؿ اللالي رقـ )

 يميك ( يكضح ميارات القائد التح3رقـ )شكؿ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
(:  غوط العمؿ لدى مديري المدارس الح ومية بمحافظػات حػزة وعلبقلتػا بالقيػادة 2012النهار، أمؿ عبدالرحمف محمد)المصدر: 

 .72ة ماهسلير حير منشورة، الهامعة الإسلبمية حزة، فلسطيف، اللحويلية، رسال
 

 القيادة التحكيمية أك أبعاد عناصر 2.1.9.11

نموذهاً لأبعاد القيادة اللحويلية وم ونالتا،  (Bass and Avolio)طور  ؿ مف باس وأفوليو 
 ( وهي:4Is(، وعرفت بػ) Iيل مف أربعة أبعاد، لبدأ هميعتا بحرؼ)

 (:(Idealized Influenceالي )الكاريزما( التأثير المث .1
م توـ اللأرير المرالي شديد الارلباط فويطلؽ عليه )اللأرير ال رزمالي ي أو الهاذبية القيادية( 

ال اريزما هي مهموعة الص ات وأنماط السلوؾ اللي يصبح القادة و  بم توـ ال اريزما والقيادة ال اريزمية،
بتا مف قبؿ المرؤوسيف، إلى هانب أنتـ ي ونوف محؿ إعهاب الآخريف بمقل اها مُرُلًب عليا يُحلذى 
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الذي يشهع المرؤوسيف على  هو سلوؾ القادةاللأرير المرالي و  .(64، 2013)شقورة:  ولقديرهـ ورقلتـ
مع مرور  ا والاقلدا  بتامحا التو نماذج للدور يم ف  للئعهاب والاحلراـ والرقة أهؿالنظر إليتـ  

في خلؽ القيـ اللي للتـ ولوفر معاني العمؿ للمرؤوسيف  ل، ويلمرؿ هوهر (65، 2012 )الديب:الوقت
(Skeese: 2005, 19)،  إيرار اهلمامات الآخريف على الاهلمامات ال ردية، والاسلعداد للل حية 

بالم اسب الشخصية لصالح الآخريف، ومشار ة القادة للمخاطر اللي لعرض لتا الألباع، وأف ي ونوا 
فقيف ليسوا ملسلطيف في لصرفالتـ ويلمس وا بالمعايير الأخلبقية، ويوظ وا القوة للحريؾ الأفراد ملوا

، 2004)العمري:  والهماعات ولحقيؽ الرسالة والرؤية والأهداؼ لا مف أهؿ لحقيؽ المصالح لشخصية
حساس بالرسالة العليا للمنظمة ولن ،(31 مية الرقة مف خلبؿ ما يلبنال القائد مف رؤية وا حة وا 

للمرؤوسيف، وحرس ال بريا  في ن وستـ، ولرليب المتمات ولحديد الواهبات الأ رر أهمية، وطرح 
الرؤى والأف ار مع القدرة على الإقناع عبر ال تـ واللواصؿ المسلمر مع العامليف، فالقادة مف خلبؿ 

، 2010عباس: ) لدى العامليف ممارسالتـ المتنية الإدارية المصقولة يحدروف لأريراً ويلر وف انطباعاً 
21). 

ولُعبّر المرالية عف قوة الشخصية اللي لحدث درهة عالية مف الولا ، والاللزاـ والاعلراؼ للقائد، 
ولعرّؼ المرؤوسيف بالقائد ورسالله ولبنّي قيمه وأهدافه وسلو ه والرقة به وبصدؽ معلقداله، و ذلؾ 

يهاد الحلوؿ الواقعية لتا، إذ ي وف الحالة اللي يلتـ بتا القائد، و ريراً ما  لرلبط القيادة المرالية بالأزمة وا 
المرؤوسوف من لحيف على القائد وأف القادة المرالييف يلص وف بقوة الشخصية والرقة بالن س واللباقة، 

  .(Daft: 2008, 91) واللعبير العاط ي ف لب عف ميلتـ للقبؿ المخاطرة
ة لهعؿ منه مصدر إعهاب وقدوة ولم نه مف اللأرير في الآخريف إف خبرات القائد ومقدرله الذهني

ذلؾ اللأرير الذي يحدث بموهب الالصاؿ واللواصؿ المسلمريف مع العامليف في مواقع العمؿ بتدؼ 
قناعتـ بأف لحقيؽ أهدافتـ الشخصية لا يلـ بمعزؿ عف لحقيؽ أهداؼ المنظمة  لحقيؽ اللعاوف بينتـ وا 

ف اللوحيد القيمي الشخصي والمنظمي بموهب إحداث اللوازف اللنظيمي وهذا يعني إيهاد نوع م
شباع حاهات العامليف  .(45، 2001)القريولي:  المناسب بيف أهداؼ المنظمة وا 

ويلميّز القائد المرالي بأنه يلحدّث عف قيمه ومعلقداله، وبلحديد أهمية وهود حسّ قوي للتدؼ، 
به، إ افة إلى أنه يذهب إلى أبعد مف مصالحه الذالية مف وبزرع الاعلزاز في الآخريف لارلباطتـ 

أهؿ مصلحة الهماعة، ويلصرّؼ بطرؽ لؤدي إلى احلراـ الآخريف له، ويأخذ بالحسباف النلائج 
الأخلبقية والمتنية للقرارات اللي يصدرها، ويظتر حساً بالقوّة والرقة بالن س، فالقائد ي ع المعنى أو 

للواصؿ المسلمريف مع العامليف،  ما أنه يمللؾ مقدرة عالية على الإقناع المغزى مف خلبؿ ال تـ وا
ويطرح رؤى وأف اراً عف مسلقبؿ المنظمة، فالقادة ال ارزماليوف يم ف لمييزهـ عف حيرهـ مف القادة مف 
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 فرؾ انطباعاً وا حاً لدى العامليحيث اسلخدامتـ لممارسات إدارية متنية مصقولة لُحدث لأريراً ولل
 .(65، 2013قوارة: )ش

إف القائد يلملع بالاحلراـ والرقة مف قبؿ لابعيه، ويلملع بمسلويات عالية مف الأدا  بؿ يملؾ القائد 
رؤية ومتمة، يم ف إحرازها ولحقيقتا فال ؿ يعهب بالقائد ويحلرمه ويرؽ به و ؿ لابع يسلؾ ن س سلوؾ 

ظؿ اهلمامه باحلياهات الآخريف أ رر مف قائدل بؿ ويحا ي طريقله، فالقائد ي سب رقة الهميع في 
اهلمامه باحلياهاله الشخصية، ويشارؾ القائد اللابع في المخاطرة بحيث ي وف عملتـ ملناسقاً وبذلؾ 
فتو يحقؽ مسلويات عالية مف القيادة الأخلبقية، ويم ف لقدير القادة اللحويلييف أخلبقياً عف طريؽ 

 :(305-300، 2006)مصط ى:  قدرلتـ على
 لأييد رقافة حؿ المش لة.. أ
 لشهيع النمو المعرفي وفقاً للحدي المعرفة الحالية.. ب
اللأ يد على الإصلبح الديمقراطي مف خلبؿ اسلخداـ اللغذية الراهعة المشلر ة لاسلرارة ولأييد . ت
 اللغيير.
 الاهلماـ باللأ يد على أف  ؿ فرد لديه الحرية للمشار ة والمساهمة.. ث
 بنية على الحوار.لدعيـ مداخؿ اللعلـ الم. ج
 صنع القرار بخصوص اللعلـ على الحوار.. ح
 الدفع كالإلياـ أك التحفيز الإليامي أك الدافعية الإليامية .2

الدافعيّة بأنتا: "إرارة المشاعر والعواطؼ لدى العامليف للعمؿ والحر ة والقيادة الإلتامية لعرؼ 
يمانه". ادة اللحويليوف يعملوف على إلتاـ المرؤوسيف القوعلى ذلؾ ف والرؤية والروحية وعقيدة القائد وا 

ولح يزهـ مف خلبؿ لوفير روح اللحدي في العمؿ إلى هانب بنا  العلبقات القوية مع المرؤوسيف، 
حويؿ وذلؾ مف خلبؿ الالصالات المل اعلة اللي ل وّف الروابط الرقافية بيف المشار يف، ولؤدي إلى ل

 .(17، 2010)الرقب:  قيـ الطرفيف إلى قيـ مشلر ة
لتاـ أولائؾ المحيطيف  فيلصرؼ القادة اللحويلييف وفؽ هذل الخاصية بطرؽ لعمؿ على لح يز وا 
ظتار الحماس  بتـ وذلؾ بإعطا  المعنى واللحدي لما يقوـ به مرؤوسيتـ ولغليب روح الهماعة، وا 

لا حة ال رصة لتـ في والل اؤؿ وهعؿ اللابعيف ير زوف وي  روف في حالات مسلقبلية هذابة وملعددة، وا 
المشار ة في لحقيؽ الأهداؼ المشلر ة وفي سبيؿ ذلؾ فالقائد يسلخدـ الرموز والشعارات للوهيه 

 .(32-31، 2004)العمري:  الهتود، ويو ح لوقعاله العالية مف لابعيه
إف القادة اللحويلييف في إطار هذا البعد يسلميلوف مرؤوسيتـ ويريرونتـ بالمسئوليات الهديدة 

حدرونتـ عف المسلقبؿ بل اؤؿ،  ما أنتـ يغرسوف الرقة لديتـ بأف الأهداؼ سيلـ لحقيقتا وبأف متاـ وي
المنظمة المسلقبلية سوؼ لنهز، فتـ يهعلوف اللابعيف يشعروف بالقيمة والرقة ويهعلونتـ ملأ ديف أف 
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يرات واحلناـ ال رص بإم اف قائدهـ لهاوز العقبات والصعوبات، وأف بإم انه مساعدلتـ لمواهتة اللحد
الهديدة وهناؾ مهموعة مف الأدوات اللي يسلعيف بتا القائد المح ز الإلتامي وذلؾ لخلؽ رؤية مشلر ة 

 :(17، 2010)الرقب:  بينه وبيف المرؤوسيف، هي
 اللغة: وهي الش ؿ المل امؿ للبلصاؿ، واللي لؤرر على العلبقة بيف القائد والمرؤوسيف. .1
 المشاعر اللي لش ؿ الرؤية الخاصة بالقائد. الرموز: وهي الأف ار، .2
 الصور الذهنية: وهي انطباع عف صورة الشي  في الذهف. .3

الرموز واللودد العاط ي للر يز هتود أع ا  المهموعة مف  عامؿال اهذلطبيؽ في يسلخدـ القادة 
 ،روح ال ريؽ لنوع مف القيادة يعززوهذا ا ،يحققوف مف خلبؿ اهلمامتـ الذالي أهؿ لحقيؽ أ رر مما

ويم ف أف ي وف أحد الأمرلة على هذا العامؿ هو مدير المبيعات الذي يح ز موظ ي المبيعات لديه 
ل ي يل وقوا في عملتـ مف خلبؿ ال لمات والعبارات اللشهيعية اللي لعبر بو وح عف الدور الأساسي 

  .(2012)الزعيبر:  الذي يلعبونه في اللطور المسلقبلي للشر ة

 )الإثارة الفكرية( لذىنيالحفز ا .3
وهي مقدرة القائد اللحويلي على زيادة وعي الألباع ف رياً، ليملل وا الأف ار الإبداعية اللي لهعلتـ 
يريروف لساؤلات مف شأنتا إعادة اللش يؿ ال  ري ل تـ مش لبت العمؿ، أي قرا ة مش لبت العمؿ 

على البحث عف الأف ار الهديد ولشهيع حؿ ، يعمؿ القائد (36، 2011)الأحا:  وفتمتا بطريقة هديدة
المش لبت بطريقة إبداعية مف قبؿ المرؤوسيف، وفيتا يبرز قدرة القائد على بنا  وعي عالي بالمشا ؿ 
 وحلتا، مما يهعؿ مف المرؤوسيف أشخاصاً مبدعيف مف خلبؿ لح يز الل  ير المبدع والابل ار لديتـ

 (.101، 2008)أحمد: 

عقلية أو ال  رية هي قدرة القائد في هعؿ ألباعه يلصدوف للمش لبت القديمة أي أف الاسلرارة ال
بطرؽ هديدة، والنظر للصعوبات بوص تا مش لبت لحلاج إلى حؿ، والبحث عف حلوؿ منطقية لتا، 
فالقادة هنا يح زوف ألباعتـ على المبادرة والابل ار والإبداع مف خلبؿ لح يز اللغيير في أسلوب 

 لبت القائمة ولناولتا بطرؽ هديدة، والنظر إليتا مف زوايا عديدة، مما يطلؽ الطاقات الل  ير بالمش
، 2011)الغامدي:  الخلبقة ويوسع الآفاؽ، ويعطي أف اراً هديدة ومبدعة لحؿ المع لبت مف قبؿ الألباع

19-20). 

ة النظر في إف القائد اللحويلي يهب أف يعمؿ على إيهاد مبررات قوية لدعو العامليف إلى إعاد
طرؽ ل  يرهـ الهال مش لبت العمؿ اللقنية والإنسانية وقيمتـ الشخصيّة، وأف يساعدهـ على حؿ 

)الرقب:  راهيف الداعمة للحلوؿ الإبداعيّةمش لبلتـ بطرؽ هديدة مف خلبؿ الحوار ولقديـ الأدلة والب
ر الهديدة والمبدعة لحؿ وبلشهيع الل  ير الإبداعي واللهديد والعقلبنية والأف ا .(17-18، 2010
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المش لبت، ولشهيع روح الابل ار مع عدـ السماح بالنقد العلني في حالة الإخ اؽ، ومف خلبؿ قبوله 
 .(80، 2008)البتلبؿ:  للؤف ار المبل رة حلى لو لعار ت مع أف ارل

خلبؽ وزيادة إف القادة مف خلبؿ الإرارة ال  رية يدفعوف ألباعتـ لللهديد والابل ار عبر الل  ير ال
الوعي بواقع المش لبت واللحديات اللي يواهتونتا، بلبني طرؽ ومداخؿ وآليات هديدة لحؿ المش لبت 

 بآليات هديدة ووهتات نظر حديرة.

 الاىتماـ الفردم أك مراعاة مشاعر الأفراد .4
، ل ؿ مرؤوس اً شخصي اً اللي يسلطيع القائد مف خلبلتا أف يعطي اهلمامالسلو يات هي مهموعة و 

والرحبات الخاصة ب ؿ مرؤوس ومراعاة ال روؽ  الاحلياهاتمسلوى  إلىوذلؾ مف خلبؿ اللعرؼ 
 .(18، 2010)الرقب:  الاحلياهاتشباع هذل إال ردية بيف المرؤوسيف عند 

 ما لعني اهلماـ القائد الشخصي بمرؤوسيه، والاسلهابة لتـ ولوزيع المتاـ عليتـ على أساس 
رشادهـ للحقيؽ مزيد مف اللطور، وفتي يلـ اللعامؿ مع حاهالتـ وقدرالتـ، والع مؿ على لدريبتـ وا 

وبذلؾ فإف القائد (. 20، 2001)التلبلي:  الألباع بطرؽ مخلل ة لراعي الاعلبارات ال ردية ول ف بعدالة
اللحويلي يعطي اهلمامه الشخصي لحاهات  ؿ فرد للحقيؽ الإنهاز والنمو مف خلبؿ سلو ه  مدرب 

ابع، ويعامؿ  ؿ فرد بص ة مسلقلة، ويستـ في حؿ مش لبله، والوقوؼ إلى هانبه، ويعلرؼ وناصح ومل
بال روؽ ال ردية مف حيث الاحلياهات والقدرة على الأدا ، ويحرص على إيهاد نظاـ الصاؿ فعاؿ بينه 

ي وف وبيف الأفراد، ويصغي هيداً لمت يلحدث منتـ إليه، ويمارس أسلوب الإدارة بالح ور، بمعنى أف 
قريباً مف العامليف ليستؿ رهوعتـ إليه عند الحاهة، وي وض بعض متامه للنمية قدرالتـ، وملابعة للؾ 
المتاـ الم و ة للقديـ مزيد مف اللوهيه والدعـ عند الحاهة، مع عدـ هعلتـ يشعروف بأنتـ لحت 

 .(66، 2008)البتلبؿ:  الرقابة

ي فراد يعدّ ف الاهلماـ بالأإ" اللحويلي  ي لا ي وف مهرد سلطة  ائدمف الق اً رار خدمة ول حية وا 
رارلتـ والالصاؿ معتـ على نحو دائـ وأنتا إف هذل القيادة لعمؿ على أفراد، و رقابية على هؤلا  الأ

ومنحتـ ال رص المخلل ة ، فالقادة اللحويليوف  ،ف لتـديـ اللدريب واللعليـ المسلمري  قمسؤولة عف ل
هداؼ ي ا على الأأي اً ومؤ ديف ألييف يـ لي ونوا لحو تمرؤوسيتـ بالهاهير زوف الانلبال حوؿ لطوير 

  :(18، 2010)الرقب:  لرعاية الأفراد هيهناؾ مهموعة مؤشرات و ، "المشلر ة المم ف لحقيقتا

 .ي القوة وال عؼحفراد فيما يلعلؽ بنواإدراؾ الاخللبفات بيف الأ -

 .الاسلماع الهيد للمرؤوسيف  -
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  .ى لبادؿ وهتات النظرلشهيع المرؤوسيف عل -

  .اللرويج ل  ر اللطوير الذالي -

يو ح ابعاد القيادة اللحويلية و هي اربعة ابعاد " اللأرير المرالي )ال اريزما( ، رعاية الأفراد ، : الهدوؿ اللالي 
 اللح يز العقلي )الاسلرارة العقلية( ، الح ز الإلتامي )الدافعية الإلتامية(.

 : (64، 2012)شقوارة: عاد القيادة التحكيمية ( يكضح أب2جدكؿ رقـ )

 البُعد الأكؿ
 التأثير المثالي )الكاريزما(

 البعد الثاني
 رعاية الأفراد

 

 البعد الثالث
 التحفيز العقمي )الاستثارة العقمية(

 البعد الرابع
الحفز الإليامي )الدافعية 

 الإليامية(
داً أ رر مف يُعامؿ الآخريف أفرا يلحدّث  عف قيمه ومعلقداله

 ونتـ مهرّد أع ا  في 
 هماعة

يُعيد فحص الافلرا ات 
الناقدة للحديد فيما إذا  انت 

 ملبئمة أـ لا

يلحدّث بحماسة عما 
 يهب إنهازل

يحدّد أهمية وهود حسّ قوي 
 للتدؼ

يتلـ بال رد لأف لديه 
احلياهات وقدرات وطموحات 

 مخلل ة عف الآخريف.

يبحث عف لصوّرات مخلل ة 
 المش لبت عند حؿ

يلحدّث بل اؤؿ عف 
 المسلقبؿ

يزرع الاعلزاز في الآخريف 
  لارلباطتـ به.

يُساعد الآخريف على دعـ 
 نقاط القوة لديتـ.

يقلرح طرقاً هديدة للنظر في 
  ي ية إلماـ المتمّات.

يُوّ ح الرؤية المسلقبليّة 
 للهامعة.

يذهب إلى أبعد مف مصالحه 
الذالية مف أهؿ مصلحة 

 الهماعة.

يق ي وقلاً في لدريس 
 الآخريف ولدريبتـ.

يحث الآخريف إلى النظر إلى 
المش لبت مف هوانب 

 مخلل ة.

يُؤّ د على أهمية وهود 
حس هماعي برسالة 

 الهامعة.
يلصرّؼ بطرؽ لؤدي إلى احلراـ 

 الآخريف له.
يُعبّر عف رقله بأف   

 الأهداؼ سللحقؽ.
يأخذ بالحسباف النلائج الأخلبقية 

 ة للقرارات اللي يصدرها.والمتني
   

    يظتر حساً بالقوّة والرقة بالن س.
Kirkland, K. (2011). The effect of emotional intelligence on emotional competence and transformational 

leadership. ProQuest UMI Dissertation Publishing No. 3443941. 

 :(85، 2012)النهار: يادة اللحويلية مف خلبؿ الهدوؿ اللالي ما أهملت النهار أبعاد الق
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 أبعاد القيادة التحكيمية سمات ( يكضح3جدكؿ رقـ )

 المثالي التأثير
 الفردم الاعتبار العقمية الاستثارة الإليامي الحفز (الكاريزما)

 والرقة الاحلراـ 

  الملميز الأدا 

 وا حة رؤية 

 المتنة بأخلبقيات يللزـ 

 الحرية ىعل يؤ د 

 المشار ة على يؤ د 

 الحوار لدعيـ 

 بالقائد يعهب الهميع 

 القائد يحلرـ الهميع 

 اللابعيف به يرؽ 

 به يقلدي الهميع 

 عالية أخلبقيات لديه 

 بالآخريف يؤرر 

 هذابة شخصية 

 العمؿ نحو قوية دافعية 

 ورمز قائد 

  ًللعاط ة مرالا 

 الأهداؼ فتـ 

 بالأهداؼ يللزـ 

 المشلر ة بالرؤية يتلـ 

 الوعي ادةزي 

 العامليف يشهع 

 حوله العامليف يهمع 

 ال ريؽ روح 

 الحماس ينشر 

 بالمسلقبؿ يتلـ 

 ل اؤلية نظريله 

 مقنعة آراؤل 

 لابعيه هتود يرير 

 الإبداع يشهع 

 الهديدة الأف ار يشهع 

 بحؿ لابعيه يشرؾ 
 المش لبت

 الما ي عف يبلعد 

 اللي الحقائؽ يحدد 
 .بتا يؤمف

 لأصحاب الحوافز يقدـ 
 المبل رة الأف ار

 الأماـ إلى ينظر 

 لابعيه مع يل اعؿ 

 بآرائتـ يتلـ 

 المهلتديف يقدر 

 لابعيه مع الل اوض 

 شعورهـ مراعاة 

 الاعلبارات يراعي 
 ال ردية

 أو مدرب بمرابة هو 
 خاص معلـ

 الرحبات بيف ي رؽ 
 والاحلياهات

 الاخللبؼ يقبؿ  

 للعامليف يسلمع 
 فردية بطرؽ

 العامليف مع يلعامؿ 
 بعدالة

(:  غوط العمؿ لدى مديري المدارس الح ومية بمحافظات حزة وعلبقلتا بالقيادة 2012ر: النهار، أمؿ عبدالرحمف محمد)المصد
 اللحويلية، رسالة ماهسلير حير منشورة، الهامعة الإسلبمية حزة، فلسطيف.
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 )التحفيز( المبحث الثاني: الحفز

 أكلان: تعريؼ الحفز 2.2.1

 الحفز لغة:  -

، وفي (926، 2009)ابف منظور:  ي  مف خل ه سوفاً وحير سوؽٍ، وح زل يح زل ح زاً الح ز حرؾ الش
ح زاً: دفعه مف خل ه سوقاً  اف أو حير سوؽ "وهو الأصؿ في  –معهـ ملف اللغة لأحمد ر ا: ح زل 

 .(122، 1958)ر ا:  المعنى"

 الحفز اصطلاحان: -

ي ، أو هو شعور داخلي لدى ال رد يعرؼ الح ز على أنه مهموعة الدوافع اللي لدفعنا لعمؿ ش
)الحافظي:  وصوؿ إلى لحقيؽ أهداؼ معينةلالخاذ نشاط أو سلوؾ معيف يتدؼ منه اليولد فيه الرحبة 

2005 ،9.) 

وعرؼ اللح يز على أنه مهموعة العوامؿ اللي لعمؿ على إرارة القوى الحر ية والذهنية في 
  .(8، 2007، )الهريد الإنساف واللي لؤرر في سلو ه ولصرفاله

بأنتا عبارة عف مهموعة مف الملغيرات الخارهية مف بيئة : الحوافز  (638، 1990)ويعرؼ  يث
 .العمؿ أو المهلمع واللي لسلخدـ مف قبؿ المنظمة في محاولة لللأرير على الرحبات والاحلياهات

ى مسلوى وأو ح بع تـ أف اللح يز هو إ ساب ال رد مسلوى الرقة بالن س، وذلؾ للوصوؿ إل
، ومحاولة إيصالتـ إلى الشغؼ والللتؼ والسرور بأعمالتـ ، وهو وصوؿ الأفراد إلى حالةقدرالتـ

، 2012)الأندنوسي:  لوحتـ مرحلة ال دا  ب ؿ شي ، وبـ ب امؿ العمؿ بدوف لذمر أو ش وىمرحلة القيا
3). 

قادراً على إعطائه ما إف هوهر سياسة اللح يز هو إعطا  ال رد ما يريدل مف العمؿ، ف لما  نت 
يريد وهدت منه ما لريد مف إنلاهية ور ا وولا ، فاللح يز هو مهموعة مف القوى اللي لحرؾ الأفراد 
لأف يلصرفوا بطرائؽ أو بالهاهات معينة، وهذل القوى لحرؾ سلوؾ الأفراد نحو لحقيؽ هدؼ أو أهداؼ 

ف على زيادة إنلاهيلتـ، وذلؾ مف خلبؿ محددة،  واللح يز هي مهتودات لبذلتا الإدارة لحث العاملي
إشباع حاهالتـ الحالية وخلؽ حاهات هديدة لديتـ والسعي نحو إشباع للؾ الحاهات، شريطة أف 

 .(73، 2011)ال ارس:  يلميز ذلؾ بالاسلمرارية واللهديد
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ف  ما لعرؼ الحوافز على أنتا مهموعة القيـ المادية والمعنوية الممنوحة للعماؿ في قطاع معي
واللي لشبع الحاهة لديتـ، ولوهتتـ إلى سلوؾ معيف،  ما لعرؼ الحوافز أنتا عوامؿ خارهية ذات 
صلة ببيئة العمؿ، هدؼ المؤسسة، محلوى العمؿ، لوفرها الإدارة لإرارة دوافع العماؿ نحو سلوؾ موهه 

يه لابد أف ل وف وهادؼ ولف يلحقؽ ذلؾ ما لـ يلواهد اللوافؽ بيف نوع الحافز والدافع المرار، وعل
الحوافز المقدمة هادفة بحد ذالتا، أي محققة لإشباع رحبات ال رد العامؿ أيف يلهسد السلوؾ الإيهابي 
ال عاؿ، فيلحقؽ اللوازف بيف احلياهات المؤسسة واحلياهات ال رد، وبذلؾ فإف هناؾ شروط محددة في 

 :(24، 2007)عزيوف:  لقرير الحوافز ولنظيـ إهرا التا، هي

 ب أف ل وف الحوافز عادلة و افية.يه -

 و وح السياسة اللي لقرها الإدارة بشأف نظاـ الحوافز. -

ارلباطتا مباشرة بالهتود المبذولة حالة الحوافز الإيهابية، وبالمخال ات المرل بة مف طرؼ  -
 ال رد حالة الحوافز السلبية.

 ارل از الحوافز على أسس أو مسلويات مقبولة. -

 سالة المؤسسة.ارلباطتا مباشرة بر  -

 صللتا الوريقة بالدوافع، بمعنى لوفر درهة مف اللوافؽ بينتا وبيف الدافع المرار. -

وقد أعطي م توماً للحوافز بأنتا منتج يولد السلو يات الصحيحة يمارس في فلرات زمنية سابقة 
 ييؽ الإن اؽ مف فلرات القيادة الإدارية بهود قوى دافعة ملمرلة بالمنافسة المسلمرة، المشار ة، ل
، 2011)صالح:  الملزايد، الالصالات، وال لس ة في أف الحوافز في طريقتا نحو اللبديؿ وليس الدفع

. والحوافز هي مريرات خارهية لنشئ سلوؾ الأدا ، وهي قوة لسلرير ال رد لأدا  أف ؿ فيما إذا (166
رارة الدافعة لبذؿ م هتودات أ بر، وذلؾ عبر الربط وفؽ لم نت الإدارة اللح ـ بتذل القوة ولوهيتتا وا 

آلية معينة بيف الو عية الخارهية )الحوافز( والو عية الداخلية اللي للعلؽ ببيئة العمؿ وبال رد 
 .(72، 2011ال ارس: ) وخصائصه ال يزيزلوهية والرقافية والمتارية والمعرفية في مواقؼ معينة

نشط ال رد لإشباع حاهات ورحبات معينة وقد عرؼ الح ز على أنه قوة أو شعور داخلي يحرؾ وي
مف أهؿ لخ يؼ حالات اللولر لنقص في إشباع الرحبات والحاهات، والح ز هو ملغير وسيط لا يم ف 

 .(25، 1995)سالـ:  رؤيله أو سماعه أو الشعور به ل ف يم ننا اسلنلاهه مف السلوؾ
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ارة لدفع الإنساني إلى سلوؾ واللح يز يطلؽ على اللحريؾ للؤماـ، وهو  ؿ قوؿ أو فعؿ أو إش
 .(2هػ، 1423)أبو رشيد:  أف ؿ أو لعمؿ على اسلمرارل فيه

والح ز هو شعور داخلي لدى ال رد، يولد فيه الرحبة لالخاذ نشاط أو سلوؾ معيف يتدؼ منه 
الوصوؿ إلى لحقيؽ أهداؼ محددة، وهي العوامؿ اللي لدفع العامليف في الوحدة الإنلاهية إلى العمؿ 

 .(14، 2011)حمداف، السا ت:  قواهـ للحقيؽ الأهداؼ ب ؿ

بعد عرض اللعري ات السابقة يم ف لعريؼ الح ز بأنه مهموعة العوامؿ المؤررة في سلوؾ ال رد 
لللغيير بالهال رفع مسلوى الدافعية لهال العمؿ والإنهاز، ومف اللعري ات السابقة يم نا الخلبصة إلى 

 صر اللالية:لعريؼ الح ز يحلوي على العنا

 عوامؿ خارهية مؤررة للعلؽ ببيئة العمؿ. .1

 مشاعر داخلية للؤفراد لدفعتـ لهال العمؿ. .2

 أىمية الحكافز 2.2.2

إف فلس ة اللح يز مرلبطة ارلباطاً وريقاً ب لس ة المؤسسة للؾ المهموعة مف القيـ والمبادئ اللي 
سة لهال هؤلا  العامليف دوراً هاماً في لح ـ لصرفات المؤسسة لهال العامليف، حيث للعب فلس ة المؤس

لحقيؽ الل اعؿ بيف المؤسسة مف ناحية، وبيف العامليف مف ناحية أخرى، مما يلرلب عليه في النتاية 
 .(12، 2009)برمو:  ل ويف شعور ملبادؿ مف الولا  والانلما  بيف العامليف ومؤسسلتـ

للنمية عموماً، وزيادة معدؿ الإنلاج  ماً، لذا فإف لللح يز أهمية  بيرة، ودور بارز في عملية ا
ولحسينه نوعاً على وهه الخصوص، وذلؾ مف خلبؿ أررل الإيهابي في دفع وسلبمة لوهيه مسيرة 

 :(16، 2005)الحافظي:  الاقلصاد والإنلاج ممرلة فيما يألي

وؿ دفع العامليف وشحذ هممتـ لإظتار المزيد مف الاهلماـ، بما بيف يديتـ مف عمؿ وللوص. أ
 إلى اسلخداـ أف ؿ لطاقالتـ وقدرالتـ.

المساهمة في إشباع بعض رحبات العامليف واحلياهالتـ، واللهارب مع أحاسيستـ ومشاريعتـ . ب
اللي لابد مف فتمتا لللعامؿ معتا بما يناسبتا وبما يحافظ على مسلوى عاؿ مف الر ا والروح 

 المعنوية للعامليف.

 ا  الأفراد نحو العمؿ.اللح يز يعد عامؿ هذب مف شأنه إحر . ت
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اللح يز يرسـ للؤفراد الهاهالتـ وحايالتـ لوهيتتـ في لحديد طبيعة العمؿ الذي يخلارونه . ث
ويحدد مدى قوة الاسلهابة على الهتد المبذوؿ للوصوؿ إلى التدؼ ويحقؽ أف ؿ ل يؼ مم ف مع 

 البيئة الخارهية.

ه( يلزمه أف ي وف ملحمساً لأدا  العمؿ ول مف أهمية الحوافز في أف العامؿ )أياً  اف مهاؿ عمل
وراحباً فيه، وهذا لا يلألى إلا باسلخداـ الحوافز حيث أنتا يم ف أف لوقظ الحماس والدافعية والرحبة في 
العمؿ لدى العامؿ، مما ينع س إيهاباً على الأدا  العاـ وزيادة الإنلاهية،  ما أف الحوافز لساعد على 

المنظمة ولدفع العامليف إلى العمؿ ب ؿ ما يملؾ مف قوة للحقيؽ الأهداؼ لحقيؽ الل اعؿ بيف ال رد و 
المرسومة للمنظمة،  ما لعمؿ على منع شعور الإنساف بالإحباط إذ أف لتيئة الأهوا  المناسبة سوا  
 انت مادية أو معنوية   يلة بدفع العامؿ إلى المرابرة في عمله ب  ا ة عالية، لذا لعد الحوافز  رورية 

ي هتد منظـ يتدؼ للحقيؽ مسلوى عالي مف الأدا ، وبش ؿ عاـ ل مف أهمية الحوافز في النقاط لأ
 :(11-10، 2007)الهريد:  اللالية

 المساهمة في إشباع العامليف ورفح روحتـ المعنوية. -

 المساهمة في أعادة لنظيـ منظومة احلياهات العامليف ولنسيؽ أولويالتا. -

العامليف بما ي مف لحريؾ هذا السلوؾ ولعزيزل ولوهيته ولعديله المساهمة في اللح ـ بسلوؾ  -
 حسب المصلحة المشلر ة بيف المنظمة والعامليف.

 لنمية عادات وقيـ سلو ية هديدة لسعى المنظمة إلى وهودها بيف العامليف. -

 المساهمة في لعزيز العامليف لأهداؼ المنظمة أو سياسالتا ولعزيز قدرالتـ وميولتـ.  -

 الطاقات الإبداعية لدى العامليف بما ي مف ازدهار المنظمة ول وقتا.لنمية  -

 المساهمة في لحقيؽ أي أعماؿ أو أنشطة لسعى المنظمة إلى إنهازها. -

 :(16، 2005)الحافظي:   ما ل مف أهمية الحوافز في مسار العمؿ، لأنه

 السبيؿ إلى المبادرة المسلمرة والإبداع الملهدد. .1

 قة اللي لعالج هوانب القصور الحاصؿ في العمؿ.طريؽ المقلرحات الخلب .2

أداة اللغيير واللطوير واللصحيح عبر إدخاؿ عناصر فعاله وهديدة في مواقؼ العمؿ ولزيد مف  .3
 حيويلتا.
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 لحقيؽ اللوازف الحيوي الذي يهعؿ عناصر نظاـ العمؿ للحرؾ بانسهاـ وحيوية لطورية. .4

 لخارهية لؤرر ب اعلية على اللن يذ والملابعة.يحدث رد فعؿ قوي في بيئة العمؿ الداخلية وا .5

 أىداؼ سياسة التحفيز 2.2.3

، 2012)العشري: إف التدؼ مف و ع نظاـ حوافز هيد يؤدي إلى لحقيؽ نلائج م يدة، مف أهمتا
3): 

 زيادة نوالج العمؿ في ش ؿ  ميات، وهودة إنلاج، ومبيعات وأرباح. .1

ؼ و مية الخامات و ذلؾ لخ يض ال اقد في لخ يض ال ائض مف العمؿ مرؿ لخ يض الل الي .2
 الموارد البشرية.

 إشباع احلياهات العامليف بشلى أنواعتا وعلى الأخص ما يسمى باللقدير والاحلراـ. .3

السماح للعامليف بزيادة دخلتـ مع زيادة هتودهـ عف المعدلات المو وعة مما يؤدي إلى  .4
 لشهيع المتارات على بذؿ المزيد مف الهتد.

لعامليف بروح العدالة داخؿ المنظمة ولنمية روح اللعاوف بيف العامليف ورفح روح الولا  شعور ا .5
 والانلما .

المساهمة في اسلنباط أف ؿ الأساليب والطرؽ لأدا  العمؿ بأقؿ مهتود وفي ن س الوقت  .6
 لحقيؽ أف ؿ النلائج.

 لحسيف صورة المنظمة أماـ المهلمع. .7

ؼ أخرى عبر اسلخدامتا لأنظمة الح ز اللشهيعية لح ز إلى هانب ذلؾ، لحقؽ المنظمات أهدا
 :(169، 2011)صالح:  العامليف، منتا

 ربط الأهداؼ ال ردية بأهداؼ ال ريؽ   ؿ. .1

 لقديـ لغذية راهعة على أساس فردي. .2

 إشراؾ المسلخدميف في ح ز زملبئتـ في العمؿ. .3

 إشراؾ المسلخدميف في عملية اللخطيط. .4
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 لقديـ إرشاد متني. .5

  ؿ مسلخدـ بما يعمله الآخروف,لوعية  .6

  لهربة اللقنيات الهديدة اللي لوهد الدافعية لدى المسلخدميف للعمؿ معاً. .7

 :(9، 2010)أبك شرخ:  كما أف لعممية تحفيز العامميف أىداؼ يجب مراعاتيا مف قبؿ إدارة المنشأة ىي

 لشهيع المنافسة بيف الأفراد. .1

 لحسيف الإنلاهية. .2

 إبراز أنشطة المؤسسة. .3

 رفع الروح المعنوية للعامليف. .4

 الاحل اظ بالعامليف المملازيف. .5

 م افأة الأدا  الملميز. .6

 لشهيع الإبداع والابل ار الهديد. .7

 ح ز الأدا  الملوسط إلى اللقدـ والارلقا . .8

 أنكاع الحكافز 2.2.4

لوهد لصني ات ملعددة وملنوعة وملداخلة مع بع تا البعض للحوافز، حيث لعددت لقسيمات 
لوسائؿ وأساليب يم ف للئدارة اسلخدامتا للحصوؿ على أقصى   ا ة  الحوافزلباحريف في مهاؿ ا

 .مم نة مف الأدا  الإنساني للعامليف

 :أكلان: أنكاع الحكافز مف حيث طبيعتيا أك قيمتيا

فز المادي هو الحافز ذو الطابع المالي أو النقدي أو الاقلصادي، ولقوـ : والحاحكافز مادية. أ
بإشباع حاهات الإنساف الأساسية فلشهع العامليف على بذؿ قصارى هتدهـ في العمؿ، ولهنيد ما 
لديتـ مف قدرات والارل اع بمسلوى   ا لتـ، ومف هذل الحوافز الرالب والم افآت اللشهيعية والعلبوات، 

في الأرباح، والم افآت عف الاقلراحات، وعلى ذلؾ فإف العامؿ  لما أنلج أ رر وأف ؿ  لما  والمشار ة
حصؿ على  سب أ بر والع س صحيح. إف الحوافز المادية لعلبر مف أهـ العوامؿ وأ ررها لأريراً في 
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خلبص للعمؿ ملى  انت للؾ الأهور مناسبة و  يلة بإشباع ملطلبات ال  رد، اندفاع ال رد برحبة وا 
والحوافز المادية قد ل وف إيهابية  منح الم افآت والمساعدات أو إعطا  العلبوات، وقد ل وف سلبية 

 .(12، 2007)الهريد:   الحرماف مف الم افآت أو العلبوات أو لخ يض الرالب

الأهر، الم افآت، م افئات العمؿ الإ افي، المشار ة في الأرباح، والحوافز المادية لشمؿ)
، اللأميف الصحي، العلبوات الدورية والاسلرنائية، الس ف والمواصلبت، ربط الأهر بالإنلاج، اللرقية

 .(118، 1986)لر ي:  (ال ماف الاهلماعي

نساف ولحقؽ له إشباع والحوافز المعنوية هي الحوافز اللي لساعد الإ :المعنكية الحكافز. ب
مله وولائه له، ولحقيؽ ع، فلزيد مف شعور العامؿ بالر ا في والاهلماعيةحاهاله الأخرى الن سية 

والحوافز المعنوية يم ف أف ل وف معنوية إيهابية مرؿ الإهازات الوظي ية  اللعاوف بيف زملبئه.
وحة الشرؼ، ويم ف أف ل وف حوافز المناسبة، المشار ة في الخاذ القرارات، اللرقية، الإعلبـ في ل

)الهريد:  بش ؿ ملوازف أف يلـ اسلخداـ النوعيف معاً  معنوية سلبية مرؿ اللوـ واللوبيخ وحير ذلؾ، ولابدّ 
2007 ،16). 

ولشمؿ الحوافز المعنوية)فرص اللقدـ واللرقية، لقدير هتود العامليف، إشراؾ هتود العامليف، 
)حمداف،  ؿ، إحنا  أو إررا  العمؿ أي إ افة متاـ هديدة للعمؿ( ماف اسلقرار العمؿ، لوسيع العم

 .(16، 2011السا ت: 

 :(2013)العامري:  النتائج المفيدة لنظاـ الحكافز المادية كالمعنكية

زيادة نوالج العمؿ مف حيث  ميات الإنلاج والهودة وال  ا ة في الأدا  وسرعة اللن يذ واللطوير  .1
 .في الأدا  وزيادة فاعليله

لخ يض ال اقد في العمؿ ومف أمرلله لخ يض الل اليؼ ولخ يض ال اقد في الموارد البشرية )أي  .2
 (.زيادة ولا  العامليف للمؤسسة

إشباع احلياهات العامليف بشلى أنواعتا وعلى الأخص ما يسمى باللقدير والاحلراـ والشعور  .3
 .بالم انة

 .إشعار العامليف بروح العدالة داخؿ المنظمة .4

 .العامليف إلى المنظمة ورفع روح الولا  والانلما هذب  .5

 .لنمية روح اللعاوف بيف العامليف ولنمية روح ال ريؽ والل امف .6
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 .لم يف المؤسسة مف لحقيؽ أهدافتا .7

 .شعور العامليف بالر ا عف المؤسسة مما ينع س إيهابياً على أدائتـ .8

 :(22-20: 2007الهريد، ) ثانيان: أنكاع الحكافز مف حيث أثرىا كفاعميتيا

للؾ الحوافز اللي لحمؿ مبدأ الرواب للعامليف واللي للبي حاهالتـ  ولمرؿحكافز إيجابية:  . أ
ودوافعتـ لزيادة الإنلاج ولحسيف نوعيله، ولقديـ المقلرحات والأف ار البنا ة، ولتدؼ إلى لحسيف الأدا  

ومنح الأ  ا  علبوات في العمؿ مف خلبؿ اللشهيع بسلوؾ ما يؤدي إلى ذلؾ  عدالة الأهور، 
 اسلرنائية، وربات العمؿ واسلقرار ال رد فيه.

ولسلخدـ لمنع السلوؾ السلبي مف الحدوث أو الل رار ولقويمه والحد منه، حكافز سمبية:  . ب
 السلوؾ السلبي الل اسؿ واللساهؿ والإهماؿ وعدـ الشعور بالمسئولية وعدـ الانصياع لللوهيتات 

ؿ للغيير سلوؾ الأفراد نحو لحسيف الأدا  والوصوؿ به إلى التدؼ والأوامر، فتي لسلخدـ  مدخ
المنشود والمرحوب به، ومنتا الإنذار والردع والخصـ مف الرالب والحرماف مف العلبوة والحرماف مف 

 اللرقية.

 :(13: 2007الع ش، ) : أنكاع الحكافز مف حيث الأطراؼ ذات العلاقة ثالثان 

ذل الحوافز ل رد بعينه نليهة قيامه بعمؿ معيف ي وف قد أنهزل أو حيث لقدـ هالحكافز الفردية:  . أ
 لخطى التدؼ المحدد مسبقاً، وقد ل وف مادية أو معنوية.

لوهه لمهموعة مف العامليف في اللنظيـ يعملوف بش ؿ هماعي في قسـ الحكافز الجماعية:  . ب
وؿ لرفع ال  ا ة وزيادة إنلاهي محدد، ولساعد على الل اؼ العامليف بالهال لحقيؽ التدؼ بالوص

الإنلاهية، ولزيد مف الرقابة الذالية لدى العامليف ولليح ال رصة لتـ في لقديـ اقلراحالتـ ولحسيف 
 الأدا .

 :(27-26: 2007الهريد، ) رابعان: أنكاع الحكافز مف حيث ارتباطيا

ذي مغزى مف  ولرلبط بالعمؿ ن سه، ولشمؿ الإحساس بمسئولية ال رد لهال هز حكافز داخمية:  . أ
العمؿ ونلائهه، ولليح هذل العوامؿ لل رد اسلخداـ متاراله وقدراله في اللطوير واللقدير  ما لوفر له 
المعلومات المرلدة عف أدا ل،  الأهر والم افئات المالية الأخرى، واللرقية، واللقدير والرنا  مف هانب 

 المشرفيف والزملب .



67 

 

ن سه بؿ لعود على ال رد مف مصادر أخرى في  وهي لا لرلبط بالعمؿحكافز خارجية:  . ب
المنظمة، وللمرؿ في الحوافز المادية والمزايا الإ افية والمشار ة في الأرباح والحوافز اللشهيعية 

 ولقدير الزملب  في العمؿ واللرقيات واللعوي ات المؤهلة.

 أسس منح التحفيز 2.2.5

يلر ز نظاـ الحوافز على عدة معايير للؤدا  و السلوؾ ومؤشرات لانهاز الأهداؼ المطلوبة، ومف 
 :(2012)شباب:  أهمتا ما يلي

هو يعني و  ربما الأوحد لدى البعض،ميز في الأدا  المعيار الأساسي و يعلبر الل: ءمعيار الأدا .1
أو الهودة أو الوفرة في وقت العمؿ أو  ما يزيد عف المعدؿ النمطي للؤدا  سوا   اف ذلؾ في ال مية،

 وفرة في الل اليؼ أو وفرة في أي مورد أخر.

ذلؾ لأنه حير ملموس ووا ح،  ما في قياس نالج العمؿ، و  يصعب أحياناً : دمعيار المجيك  .2
  وز بعرضالمرؿ  ف النالج شي  احلمالي الحدوث,الخدمات، والأعماؿ الح ومية، أو لأأدا  وظائؼ 
لصعوبة قياسه وعدـ مف معيار الأدا   قؿ أهميةأهذا المعيار ، و اقصات أو المسابقاتفي إحدى المن

 .في  رير مف الأحياف لهمو وعي

ويقصد بتا طوؿ ال لرة اللي ق اها ال رد في العمؿ، وهي لشير إلى حد ما : عيار الأقدميةم .3
الغالب، لم افأة وات في هي لألي في ش ؿ علبو ، ؿ ماالانلما ، والذي يهب م افأله بش الولا  و لى إ

 .ولظتر أهمية علبوات الأقدمية في الح ومة بش ؿ أ بر مف عمؿ الخاص ،الأقدمية

ل افئ ال رد على ما يحصؿ عليه مف شتادات المنظمات لعوض و بعض  :عيار الميارةم .4
ا المعيار ذف نصيب هإا للبحظ فو م، أو دورات لدريبيف ، أو إهازات،برا اتأو رخص، أو  أعلى،

 .اب حوافز لعامليفسإلا بقدر  ئيؿ في ح لا يساهـ، و محدود هداً 

 أبعاد التحفيز  2.2.6

 :(62-60، 2008)فرحالي:  لصنؼ أبعاد اللح يز إلى نوعيف

البعد الشخصي )الذالي(:  وف العوامؿ اللي لؤرر في سلوؾ ال رد ذالتا مسللتمة بهانب متـ . أ
ي وف ال رد اهلماعي، وهز  آخر عف طريؽ اللعلـ  مف شخصيله، ذلؾ يعني وهود هز  حريزي مرؿ أف

درا ه للمحيط سلو اً معيناً، يسعى مف خلبله الح اظ  مف المحيط، فال رد يسلؾ بوحي مف حاهاله وا 
 على لوازف شخصيله.
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البعد البيئي: بعد أف يدرؾ ال رد المعلومة الخارهية ويحاوؿ لرهملتا إلى سلوؾ، لظتر عوامؿ . ب
ؾ، خارهة عف إدارة ال رد، أي للعلؽ بالمحيط الخارهي له، سوا  في المنظمة أو لؤرر على هذا السلو 

خارهتا، وقد يلوصؿ ال رد إلى إشباع حاهاله بطريقة يرف تا المهلمع أو الهماعة، إذ أنه يلعامؿ مع 
هماعة يربطتا لماسؾ هماعي ولتـ أهداؼ وحاهات مرؿ الحاهة إلى الانلما  إلى هماعة معينة، 

لا يسلهيب للبيئة  ما هو علي الواقع، بؿ  ما يلداوله و ما يشتر به في إطار ميوله ودوافعه فال رد 
 والهاهاله في إطار الهاهات وميوؿ هماعة العمؿ.

 نظريات في التحفيز 2.2.7

لعددت النظريات اللي لناولت وفسرت عملية الح ز أو اللح يز للعامليف، وسنعرض أهـ النظريات 
 وع الح ز أو اللح يز، وهي:اللي لناولت مو 

 المتسمسمة )اليرمية( لماسمك الاحتياجاتنظرية أكلان: 

نساف بمعنى أف الإ وحدد لتا لرليباً  إنسافل ؿ  الاحلياهاتخمسة أنواع مف  Maslowحدد ماسلو 
 يبحث الإنساف عف المسلوى الأدنى نسبياً  الاحلياهاتفعندما يلـ للبية  ،يبحث عنتا باللرليب المذ ور

 :(146، 1986)شتيب:  هي الاحلياهاتهذل الأنواع الخمسة مف  ،الاحلياهاتالأعلى مف 

الأساسية اللي يحلاهتا الإنساف ليحيا وهي المأ ؿ  الاحلياهاتوهي  :احتياجات فسيكلكجية .1
 هذل الحاهات بلوفير الدخؿ المادي ال افي. ولوفر ،والتوا  والمس ف والملبس والأسرةوالمشرب 

يحلاج  ؿ إنساف أف يشعر بالأماف مف المخاطر ومف اللتديد فتو يبحث  :الأمافاحتياجات  2
المؤسسات يم نتا لح يز موظ يتا بلوفير ، فعف العمؿ الآمف المسلقر والس ف الآمف والصحة المسلقرة

 والإحساس بعدـ الخوؼ مف ال صؿ.  الاسلقراروسائؿ الأماف في العمؿ وبلوفير 

ساف اهلماعي بطبعه، وي رل العزلة والإن راد، فالحاهات الاهلماعية : الإناجات اجتماعيةتيحا .3
لشلمؿ على علبقات الانلما  والمحبة مع الآخريف )العائلة، الأصدقا ، زملب  العمؿ( فللبيلتا لساعد 

 .مهابتة الأخطار اللي لعلرض طريقهال رد على للبية حاهات أخرى لديه، ول سبه مر زاً قوياً في 

 الاحلياهاتالأساسية رـ الأماف رـ  الاحلياهاتبعد لوفير  :)التقدير( حتراـالااحتياجات  .4
 وعف لقديرالفإف الإنساف يبحث عف اللقدير ممف حوله. فتو يبحث عف النهاح وعف  الاهلماعية

 هو مف الأمور المح زة. ومعنوياً  لذلؾ فإف م افأة العامليف ولقدير مهتودهـ مادياً  ،و ع ملميزال
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بعد لوفير  ؿ هذل الاحلياهات فإف الإنساف يبدأ في البحث عف لحقيؽ الذات  :اتتحقيؽ الذ .5
 .وهو أف يقدـ أحسف ما عندل ويسلغؿ  ؿ طاقاله فيبدع ويلطور إلى حدود عالية هداً 

 

 زبكرغ: نظرية العامميف لير ثانيان: 

إنساف حيث لوصلب أف ل ؿ "فريديريؾ هرزبورغ" يعود ال  ؿ في لقديـ هذل النظرية إلى 
لسمى هذل مهموعليف مف الاحلياهات الإنسانية، وأنتما يؤرراف على سلوؾ ال رد بطرؽ ملباينة و 

 :(33، 2007)الهريد:  المؤررة لنقسـ إلى مهموعليف هي ف العوامؿرية برنائية العوامؿ لأنتا لرى بأالنظ

الملميز ولشمؿ )الإنهاز، : أي اللي لدفع ال رد للعمؿ والأدا  (العكامؿ المحفزة) المجمكعة الأكلى
والاعلراؼ، واللقدير، وطبيعة العمؿ، والرقية، وزيادة المسئوليات(، هذل العوامؿ الحافزة لعمؿ على 
 لحريؾ هتود الأفراد وزيادة نشاطتـ ولحقيؽ أدا  هيد مما ينع س إيهابياً على لحقيؽ أهداؼ المنظمة.

ة أي العوامؿ اللي لطتر بيئامؿ الوقائية، ولسمى بالعو : المجمكعة الثانية )العكامؿ الصحية(
العمؿ مف الش وى واللذمر وللعلؽ بسياسة الإدارة، ولشمؿ)الرالب، والإشراؼ، العلبقات الشخصية، 

الإدارية(، و لما سياسات المنظمة وأساليبتا ظروؼ العمؿ، الأمف الوظي ي، المسلوى الاهلماعي، 
عندما لزداد درهة إشباع العوامؿ الدافعة و  ،شعور بالاسليا يقؿ ال إشباع العوامؿ الصحيةدرهة  تزدادا

ف المهموعة الأولى )العوامؿ ، أي أفإف الشعور بالر ا يزداد إلى أف يصؿ إلى حالة الر ا اللاـ
لح يز فيألي مف ز ول ف نقصتا يؤدي إلى عدـ الر ا عف العمؿ أما اليلح الالصحية( لا لؤدي إلى 

 .المهموعة الرانية

   :الكلاسيكية النظرية: ثالثان 

مهاؿ الحوافز على أف النقود هي ، في "فريدريؾ لايلور"لرل ز النظرية ال لبسي ية اللي و عتا 
بطبيعله يسعى دائما لزيادة أهرل ولطبيقا لتذا الالهال فإنه  خير دافع للعمؿ في المنظمات وأف العامؿ

 اوقد بن، زاد أهرل لما نساف في إنلاهيله العمؿ بمعنى أنه  لما زاد الإ يهب ربط الأهر بإنلاهية
 :(326، 1982)منصور:  فريدريؾ لايلور" نظريله في الإدارة العلمية للؤفراد على فر يف أساسيف هما"

 .لطبيؽ الأساليب العلمية في العمؿ يؤدي إلى ال  اية في الإنلاج فإ  -

 .يؤدي إلى زيادة الإنلاج  الحوافز النقدية لطبيؽ إف  -
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 :نظرية العلاقات الإنسانية: ثالثان 

لرى نظرية العلبقات الإنسانية اللي و عتا إللوف مايو نليهة أبحاث ولهارب أهرها في مصانع 
هاورورف،  رورة الاهلماـ بال رد واللر يز على خلؽ أهوا  اللعاوف والل اهـ والانسهاـ بيف الموظ يف 

الأفراد ودوافع سلو تـ ومشا لتـ والعمؿ على  والإدارة، وذلؾ يلطلب مف الإدارة هتود لمعرفة رحبات
 :(94، 2007)فرحالي:  حلتا، وباللالي فقد ر زت نظرية العلبقات الإنسانية على ما يلي

إشباع الرحبات الإنسانية للؤفراد  وسيلة للحسيف الإنلاهية، فقد أربلت أف هناؾ حاهات حير  -
 الاقلصادية.اقلصادية يرحب ال رد في إشباعتا إلى هانب الحاهات 

عطا  ال رصة للمشار ة ولنمية  - أ دت على  رورة لشهيع ل ويف الهماعات في موقع العمؿ وا 
 الالصالات بيف الإدارة والهماعات.

لؤ د على أف الحوافز حير المادية والمعنوية للعب دوراً هاماً في الدافعية، والروح المعنوية  -
 المؤدية لرفع الإنلاهية.

 عات في لحديد السلوؾ. ش ت عف أهمية الهما -

 ش ت أف الحافز المادي ليس الوحيد الذي يسلهيب له العماؿ، وأف إنلاج العامؿ مرلبط بإنلاج  -
 زملبئه.

  (:Z)اليابانية النظريةرابعان: 

لحلوي  الإدارة الهيدة هي الليأف  وليـ أوشي" بلطوير منظور آخر لللح يز، ول لرض النظرية" قاـ
المسلويات وللعامؿ معتـ، ولدعو هذل النظرية إلى إشباع حاهات المسلوى  ولحل ف العامليف في  ؿ

برفاهية العامؿ،  ما أنتا لا لؤدي إلى إشباع حاهات  الاهلماـخلبؿ  الأدنى في هرـ "ماسلو" مف
هذا وبالإ افة إلى  على مشار ة الهماعة في الخاذ القرار، الاعلمادخلبؿ  المسلوى الأوسط مف

 سلوى الأعلى مف خلبؿ لوهيه الدعوة للعامليف للحمؿ المسؤولية ال ردية، ويعلقدالم إشباع حاهات
يراعوف  بالانلما والشعور  أف العامليف الذيف يلحلوف بالشعور بالذات (z) الذيف يلبنوف النظرية را المد

الهريد: ) لحقيؽ أهداؼ المنظمة بحماس أ بر  ما أنتـ سيحاولوف   مائرهـ أرنا  أدا  متاـ وظائ تـ،
2007 ،34-35). 
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 :نظرية الإنجازخامسان: 

 ال  ؿ في لأسيس هذل النظرية إلى "دي يد ما يليلبند" حيث لشير إلى أف الحاهات يرهع
الداخلية ال امنة لبقى سا نة حلى يألي ما يحر تا أو  ، فطاقة الإنسافالاسلقرارالإنسانية بطبعتا نسبية 

التدؼ مف قبؿ ال رد  إذ أف لحقيؽ هذا علبر لرهمة لتدؼ معيف،بالحافز الذي ي وهو ما يدعىيريرها 
ولرى هذل النظرية أف ال رد لديه ، دافعيله يباللال يؤدي إلى إشباع الحاهة اللي أرارلتا لديه وش لت

 :(56، 2012)عوض الله:  وهي أربع حاهات رئيسية

 ورا  المتاـ اللي لوفر  والسلطة ويندفع عف فرص  سب المر ز ال رد يبحث: الحاجة إلى القكة
 .فرص  سب القوة له

 رحبة  لقوية للئنهاز للوافر لديتـ أي اً إف الأفراد الذيف يظتروف حاهلتـ ا: الإنجاز الحاجة إلى
في لحقيؽ النهاح، ول نتـ يخافوف ال شؿ، وعادة ما يخلاروف أو يسل وف الطرؽ الصعبة، 

 .ويرحبوف في اللحدي لقناعلتـ في الوصوؿ إلى التدؼ
  الل اعؿ المل رر مع زملب  العمؿ ورا  المتاـ اللي للطلب ال رد يندفع: الانتماءالحاجة إلى ،

 . ويف علبقات صداقة هديدةالمنظمة فرصة لل فييهد  فال رد
  يعطوف قيمة وأهمية  بيرة للحرية  حاهة الاسلقلبؿلديتـ  : الأفراد الذيفالاستقلاؿالحاجة إلى

واللح ـ بمصيرهـ الشخصي وباللالي هـ ي  لوف أف يعملوا  لسيطرةفي العمؿ وا والاسلقلبلية
 .ذلؾ في وظائؼ لحقؽ لتـ

درا تا متـ للئدارة في المنشآت الاقلصادية واللربوية المخلل ة؛  إف فتـ هذل الحاهات الأربع وا 
سة ما حلى لسلطيع لنظيـ أعمالتا بطريقة هيدة، أي: إف أي منشأة أو وحدة إدارية أو لربوية أو مدر 

لمرؿ مهموعة مف الأفراد, لعمؿ معًا للحقيؽ أهداؼ معينة؛ ولذلؾ فإف إدراؾ هذل العوامؿ الأربع عامؿ 
متـ في المساعدة على ح ز الأفراد للحقيؽ هذل الأهداؼ؛ مف الحاهة إلى السلطة، الحاهة إلى 

 .(3، 2012 )العشري: الانلما ، الحاهة إلى الإنهاز، الحاهة إلى الاسلقلبؿ
 

المخلل ة الا اف  على الرحـ مف الانهازات اللي حققلتا نظرية العلبقات الإنسانية في الإدارات
هذل المدرسة لوصلت إلى العديد مف اللعميمات اعلماداً على عدد البحوث اللي لا لوفر أساساً  افياً 

      على العوامؿ  لبنا  نظرية علمية ، إلى هانب ذلؾ فإف مدرسة العلبقات الانسانية لر ز اهلمامتا
و الملغيرات الداخلية لبيئة العمؿ و لتمؿ البيئة الخارهية و بناٌ  عليه فتي لنظر الى العمؿ على انه 
    عنصر رابت لا يلغير بلغير الزمف ، أما بالنسبة للنظرية اليابانية فإف شترة نظرية الادارة اليابانية 
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عزى الى اسباب منتا مقدرة اليابانييف على ايهاد نوع مف و ل وقتا على  رير مف الادارات في العالـ ل
 .الادارة يلوا ـ مع رقافلتـ و عادالتـ و قيمتـ فقد أستـ النظاـ الياباني في ايهاد أفراد مبدعيف ووارقيف
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 مقدمة 3.1

يلنػػاوؿ هػػذا ال صػػؿ وصػػ اً لمػػنتج الدراسػػة، والأفػػراد مهلمػػع الدراسػػة وعينلتػػا، و ػػذلؾ أداة الدراسػػة 
بالتا،  ما يل مف هذا ال صؿ وص ا للئهرا ات اللي قامت بتا  المسلخدمة وطرؽ إعدادها، وصدقتا ور

الباحرػػة فػػي لقنػػيف أدوات الدراسػػة ولطبيقتػػا، وأخيػػراً المعالهػػات الإحصػػائية اللػػي اعلمػػدت الباحرػػة عليتػػا 
 في لحليؿ الدراسة.

 منيجية الدراسة  3.2

في النتاية إلى نلائج يم ف اعلبار منتج البحث بأنه الطريقة اللي يللبع الباحث خطاها، ليصؿ 
للعلؽ بالمو وع محؿ الدراسة، وهو الأسلوب المنظـ المسلخدـ لحؿ مش لة البحث، إ افة إلى أنه 

 العلـ الذي يعني ب ي ية إهرا  البحوث العلمية.  

 :والمنتج الذي اسلخدـ في الدراسة الحالية هوج لسلخدـ في البحث العلمي وهناؾ عدة مناه

يقػػوـ علػػى وصػػؼ خصػػائص ظػػاهرة معينػػة وهمػػع معلومػػات عنتػػا دوف الػػذي و  المػػنيج الكصػػفي: -
 .لحيز أرنا  الوصؼ ويلـ مف خلبؿ دراسة حالة معينة أو المسح الشامؿ أو مسح العينة

وحيػػث أف الباحرػػة لعػػرؼ مسػػبقاً هوانػػب وأبعػػاد الظػػاهرة مو ػػع الدراسػػة مػػف خػػلبؿ إطلبعتػػا علػػى 
 أرر اسلخداـ القيادة اللحويلية بأبعادهػا علػى ح ػز العػامليف"  الدراسات السابقة الملعلقة بمو وع البحث

"، والػذي يلوافػػؽ مػػع المػػنتج الوصػػ ي اللحليلػػي الػػذي يتػػدؼ إلػػى لػػوفير البيانػػات والحقػػائؽ عػػف المشػػ لة 
مو ػػوع البحػػث لل سػػيرها والوقػػوؼ علػػى دلالالتػػا، وحيػػث أف المػػنتج الوصػػ ي اللحليلػػي يػػلـ مػػف خػػلبؿ 

ل ػػػة  ال لػػػب والصػػػحؼ والمهػػػلبت وحيرهػػػا مػػػف المػػػواد اللػػػي يربػػػت صػػػدقتا بتػػػدؼ الرهػػػوع للورػػػائؽ المخل
لحليلتا للوصوؿ إلى أهداؼ البحث، فإف الباحث سيعلمد على هذا المنتج للوصوؿ إلى المعرفة الدقيقة 
والل صػػػػيلية حػػػػوؿ مشػػػػ لة البحػػػػث، وللحقيػػػػؽ لصػػػػور أف ػػػػؿ وأدؽ للظػػػػاهرة مو ػػػػع الدراسػػػػة،  مػػػػا أنػػػػه 

نػػة العشػػوائية فػػي اخليػػارل لعينػػة الدراسػػة، وسيسػػلخدـ الاسػػلبانة فػػي همػػع البيانػػات سيسػػلخدـ أسػػلوب العي
 الأولية.

 



75 

 

 طرؽ جمع البيانات 3.3

 :اعلمد الباحث على نوعيف مف البيانات

 البيانات الأكلية: .1
وذلؾ بالبحث في الهانب الميداني بلوزيع اسلبيانات لدراسة بعض م ردات البحث وحصر ولهميع 

زمػػة فػػي مو ػػوع البحػػث, ومػػف رػػـ ل ريغتػػا ولحليلتػػا باسػػلخداـ برنػػامج اللحليػػؿ الإحصػػائي اللب البيانػػات
(SPSS)(Statistical Package for Social Science)  واسػلخداـ الاخلبػارات الإحصػائية ،

 المناسبة بتدؼ الوصوؿ لدلالات ذات قيمة ومؤشرات لدعـ مو وع الدراسة .

 البيانات الثانكية: .2
حرة بمراهعة ال لب و الػدوريات و المنشػورات الخاصػة أو الملعلقػة بالمو ػوع قيػد وسوؼ لقوـ البا

، وأيػة مراهػع قػد لػرى بأرر اسلخداـ القيادة اللحويلية بأبعادها علػى ح ػز العػامليفالدراسة، واللي  للعلؽ 
رانوية في الباحرة أنتا لستـ في إررا  الدراسة بش ؿ علمي، ولنوي الباحرة مف خلبؿ اللهو  للمصادر ال

الدراسة، اللعرؼ على الأسس والطرؽ العلمية السليمة في  لابة الدراسات، و ذلؾ أخذ لصور عاـ عػف 
 آخر المسلهدات اللي حدرت و لحدث في مهاؿ الدراسة.

ديسػػػمبر  2 مػػػا لػػػـ عمػػػؿ مقابلػػػة مػػػع مػػػدير الػػػدائرة الاداريػػػة بالبلػػػؾ الاسػػػلبمي ال لسػػػطيني ، حػػػزة 
2013. 

 دراسة مجتمع كعينة ال 3.4

في  افة فروعه والملمرلة  البنؾ الإسلبمي ال لسطينييلمرؿ مهلمع الدراسة في الأفراد العامليف ب
في رلبرة فروع وهي فرع حزة الرئيسي الرماؿ )الإدارة العامة(، وفرع خاف يونس، وفرع النصر، ولقلة 

عينة اسلطلبعية لـ لوزيع وقد  لوب الحصر الشامؿ لهمع البيانات،حهـ مهلمع الدراسة لـ اسلخداـ أس
اسلبانة لاخلبار صدؽ وربات الاسلبانة، وبعد اللأ د مف صدؽ وسلبمة الاسلبانة  30م ونة مف 

موظؼ وموظ ة،  170الاسلبانة على هميع أفراد مهلمع  الدراسة البالغ عددهـ للبخلبار، لـ لوزيع 
اسلبانات نظراً لعدـ لحقؽ الشروط  6اسلبانة، وبعد ل حص الاسلبانات لـ اسلبعاد  125ولـ اسلرداد 



76 

 

اي  اسلبانة 119المطلوبة للئهابة على الاسلبياف، وبذلؾ ي وف عدد الاسلبانات الخا عة للدراسة 
 والهداوؿ اللالية لبيف خصائص وسمات عينة الدراسة   ما يلي: .%70بنسبة 

 الكظيفيةك  : البيانات الشخصيةأكلان 

  30أقػػؿ مػػف % مػػف عينػػة الدراسػػة لراوحػػت أعمػػارهـ "33.6 ( أف5يبػػيف هػػدوؿ رقػػـ ): العمػػر.1
% مػػف عينػػة 21.0، و"سػػنة  40أقػػؿ مػػف  30% مػػف عينػػة الدراسػػة لراوحػػت أعمػػارهـ "40.3"، وسػػنة

 50% مػػف عينػػة الدراسػػة لراوحػػت أعمػػارهـ "5.0"، وسػػنة 50أقػػؿ مػػف  40الدراسػػة لراوحػػت أعمػػارهـ "
 ".سنة فأ رر

البنػؾ لو ػػح بػأف هنػاؾ لنػوع فػي ال ئػات العمريػة للعػػامليف  ولػرى الباحػث بػأف أعمػار العػامليف فػي
سػنة( هػـ أ رػر ال ئلػيف  40أقػؿ مػف  30سػنة( و) 30داخؿ البنؾ، وقد  انػت ال ئلػيف العمريػة )أقػؿ مػف 

ـ 1997العمػػريليف لواهػػداً فػػي أعمػػار العػػامليف بالبنػػؾ، ويم ػػف إيعػػاز ذلػػؾ إلػػى أف البنػػؾ نشػػأ فػػي عػػاـ 
 عاماً. 16وعمرل 

 العمر تكزيع عينة الدراسة حسب متغير: (5) جدكؿ رقـ

 المئكية النسبة التكرار العمر

 0013 03 سنة 03 مف أقؿ

 0310 04 سنة 03 مف أقؿ 03

 13.. 0. سنة  03 مف أقؿ 03

 013 3 فأكثر سنة 03

  3313. 1.. المجمكع

 

 

% مػػف  35.3، و% مػػف عينػة الدراسػػة مػف "الػػذ ور"64.7( أف6يبػيف هػػدوؿ رقػـ ) . الجػػنس:2
 .الإناث"عينة الدراسة مف "

 



77 

 

 الجنس  تكزيع عينة الدراسة حسب متغير: (6جدكؿ رقـ )

 النسبة المئكية التكرار الجنس

 64.7 77 ذ ر

 35.3 42 أنرى

  100.0 119 المجمكع

علػػى الػػرحـ مػػف اللقػػارب النسػػبي فػػي لعػػدد السػػ اف مػػا بػػيف الػػذ ور والإنػػاث فػػي قطػػاع حػػزة، فوفقػػاً 
مليػػػوف  1.70بحػػػوالي ـ فقػػػد قػػػدر عػػػدد سػػػ اف قطػػػاع حػػػزة 2013المر ػػػزي ال لسػػػطيني للعػػػاـ للئحصػػػا  
)الهتػػػػاز المر ػػػػزي %49.92بنسػػػػبة  ألػػػػؼ أنرػػػػى 837و %50.08بنسػػػػبة  ألػػػػؼ ذ ػػػػر 864مػػػػنتـ نسػػػػمة، 

. وهػػي نسػػبة ملقاربػػة ل ػػاد لا لػػذ ر، إلا أف الدراسػػة لعػػزي السػػبب لأسػػباب (1، 2013الإحصػػائي ال لسػػطيني: 
لعلػػػػؽ بذ وريػػػة المهلمػػػػع ال لسػػػطيني، ذلػػػػؾ لقػػػدرة الػػػػذ ور علػػػى اللػػػػأخر فػػػي العمػػػػؿ ولحمػػػػؿ اهلماعيػػػة ل

شػرقي يلسػـ بػالاللزاـ  غوطه على خػلبؼ الإنػاث والأعبػا  الاهلماعيػة المناطػة بتػا فػي مهلمػع مسػلـ 
 .ةمحافظوال

، "ملػػػػزوهيف"% مػػػػف عينػػػػة الدراسػػػػة 76.5 ( أف7يبػػػػيف هػػػػدوؿ رقػػػػـ ).الحالػػػػة الاجتماعيػػػػة: 3
 .% مف عينة الدراسة "مطلقيف"2.5و، حير ملزوهيف"مف عينة الدراسة "% 21.0و

 الحالة الاجتماعية تكزيع عينة الدراسة حسب متغير: (7جدكؿ رقـ )

 النسبة المئكية التكرار الحالة الاجتماعية

 76.5 91 ملزوج

 21.0 25 أعزب

 2.5 3 مطلؽ

 0.0 0 أرمؿ

  100.0 119 المهموع
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 30رل ػاع نسػبة الموظػؼ الأعػزب فػي عينػة الدراسػة ذلػؾ لأف نسػبة مػف هػـ أقػؿ مػف ولرى الباحرة أف ا
لػػأرر العمػػر عنػػد %، وذلػػؾ ي سػػر ارل ػػاع نسػػبة العػػازبيف فػػي ظػػؿ 40عامػػاً ويعملػػوف فػػي البنػػؾ بلغػػت 

الزواج ب رير مػف العوامػؿ الاقلصػادية والاهلماعيػة والديموحرافيػة السػائدة فػي المهلمػع ال لسػطيني الػذي 
عػاني الحصار الاقلصػادي الػذي ي، مرؿ)مف أزمات اقلصادية واهلماعية ب عؿ العديد مف العوامؿيعاني 

ـ، والانقسػػػاـ ال لسػػػطيني ومػػػا خل ػػػه مػػػف إشػػػ اليات اهلماعيػػػة، الواقػػػع 2007منػػػه قطػػػاع حػػػزة منػػػذ عػػػاـ 
 السياسي ال لسطيني في ظؿ الاحللبؿ الإسرائيلي وانسداد الأفؽ السياسي(.

مسػػػلواهـ  % مػػػف عينػػػة الدراسػػػة3.4 ( أف8يبػػػيف هػػػدوؿ رقػػػـ ): كل التعميمػػػيالمسػػػت.4           
 % مػف عينػة الدراسػة77.3"، ودبلػوـمسلواهـ اللعليمي " % مف عينة الدراسة14.3"، ورانوياللعليمي "

 ."دراسات عليا% مف عينة الدراسة  مسلواهـ اللعليمي "5.0، و"هامعيمسلواهـ اللعليمي "

  المستكل التعميمي نة الدراسة حسب متغيرتكزيع عي: (8جدكؿ رقـ )

 النسبة المئكية التكرار المستكل التعميمي

 3.4 4 رانوي

 14.3 17 دبلوـ

 77.3 92 هامعي

 5.0 6 دراسات عليا

  100.0 119 المهموع

ارل اع نسبة المرحلة الهامعية ما بيف العامليف في البنؾ، يعػزى إلػى أف أحلػب الوظػائؼ فػي البنػوؾ إف 
لطلب بالحد الأدنػى درهػة الب ػالوريوس لللوظيػؼ،  مػا أف وهػود فئػة مػف العػامليف فػي البنػؾ حاصػليف ل

% يعطي مؤشراً على اهلماـ البنؾ باللنوع الأ اديمي واللطوير لرقي 5على دراسات عليا بلغت نسبلتـ 
 العمؿ في البنؾ ولطورل.

سػػػنوات ينػػػة الدراسػػػة  لراوحػػػت % مػػػف ع33.6 ( أف9يبػػػيف هػػػدوؿ رقػػػـ ): سػػػنكات الخدمػػػة.5      
 -6سػػػػػنوات الخدمػػػػػة لتػػػػػـ "لراوحػػػػػت  % مػػػػػف عينػػػػػة الدراسػػػػػة45.4سػػػػػنوات فأقػػػػػؿ"، و 5الخدمػػػػػة لتػػػػػـ "
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% مػػف 3.4، وسػنة"15 - 11سػنوات الخدمػة لتػػـ "لراوحػػت  % مػف عينػػة الدراسػة17.6، وسػنوات"10
 .سنة فأ رر" 16سنوات الخدمة لتـ "لراوحت  عينة الدراسة

 سنكات الخدمة عينة الدراسة حسب متغير تكزيع: (9جدكؿ رقـ )

 النسبة المئكية التكرار سنكات الخدمة

 33.6 40 سنوات فأقؿ5

 45.4 54 سنوات10 - 6

 17.6 21 سنة15 - 11

 3.4 4 سنة فأ رر 16

  100.0 119 المهموع

لى سنة( يعزى إ 15-11سنوات فأقؿ( و) 5سنوات( و) 10-6إف ارل اع نسبة الخبرة في ال ئات )
 عاماً. 40عاماً، ولأف الغالبية العظمى مف موظ ي البنؾ أعمارهـ أقؿ مف  16أف عمر البنؾ 

% مف عينة الدراسة منصبه الوظي ي  8.4أف  (10) يبيف هدوؿ رقـ .المنصب الكظيفي:6
% 63.9، و"مدير دائرة% مف عينة الدراسة منصبه الوظي ي "17.6، و"مدير فرع(/إدارة عليا )رئيس"

 ."فنية الدراسة منصبه الوظي ي "% مف عين10.1"، وإدارينة الدراسة منصبه الوظي ي "مف عي

 المنصب الكظيفي تكزيع عينة الدراسة حسب متغير: (10جدكؿ رقـ )

 النسبة المئكية التكرار المنصب الكظيفي

 8.4 10 مدير فرع(/  إدارة عليا )رئيس

 17.6 21 مدير دائرة

 63.9 76 إداري

 10.1 12 فني

  100.0 119 المهموع
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إف ارل اع نسبة الإدارييف في البنؾ، ذلؾ لأف الملطلبات الوظي ية داخؿ البنؾ لسلوهب وهود عدد 
 بير مف العامليف  إدارييف، والعمؿ الإداري هو عماد العمؿ وهو شرياف الاسلمرار والعطا  والأدا  

 واللن يذ داخؿ البنوؾ.

 % مف عينة الدراسة59.7 ( أف11يبيف هدوؿ رقـ ) مي حسب الشيادة:.التخصص العم7
 ".لخصصتـ العلمي " لية أدبية % مف عينة الدراسة40.3"، ولخصصتـ العلمي " لية علمية

 التخصص العممي حسب الشيادة تكزيع عينة الدراسة حسب متغير: (11جدكؿ رقـ )

 النسبة المئكية التكرار التخصص العممي حسب الشيادة

 59.7 71  لية علمية

 40.3 48  لية أدبية

  100.0 119 المهموع

 

ولرى الباحرة أف ارل اع نسبة ال ليات العلمية على ال ليات الأدبية يعزى إلى طبيعة الوظائؼ 
البن ية اللي للطلب لخصصات علمية للعلؽ بأمور المحاسبة والمالية داخؿ البنؾ، وبذلؾ هناؾ 

 الأدبية. ل  يؿ مف البنوؾ لل ليات العلمية على

% مف عينة الدراسة  لراوح رالبتـ الشتري 3.4 ( أف12يبيف هدوؿ رقـ ).الراتب الشيرم: 8
أقؿ  -1500% مف عينة الدراسة لراوح رالبتـ الشتري "16.0"، وشي ؿ 1500أقؿ مف -1000"

 ."شي ؿ فأ رر 2000الدراسة  لراوح رالبتـ الشتري " % مف عينة80.7، و"شي ؿ 2000مف
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 الراتب الشيرم تكزيع عينة الدراسة حسب متغير:  (12قـ )جدكؿ ر 

 النسبة المئكية التكرار الراتب الشيرم

 3.4 4 شي ؿ 1500أقؿ مف -1000

 16.0 19 شي ؿ 2000 أقؿ مف -1500

 80.7 96 شي ؿ فأ رر 2000

  100.0 119 المهموع

ارل ػػاع نسػػبة الإداريػػيف فػػي شػػي ؿ فػػأ رر مػػرلبط ب 2000إف ارل ػػاع فئػػة العػػامليف مػػف ذوي الػػدخؿ 
البنؾ، وهـ مف حاملة الشتادات الهامعيػة الب ػالوريوس أو الدراسػات العليػا، لػذلؾ حصػلت نسػبلتـ علػى 

 شي ؿ فأ رر. 2000أعلى نسبة في الروالب 

أعلقػػد بػػأف الروالػػب بتػػذا الشػػ ؿ لا لػػوفر أدنػػى نػػوع مػػف اللح يػػز لػػدى المػػوظ يف ، لػػذلؾ فإنػػه يهػػب 
 .أف لعيد النظر في لحديد الروالب بالقدر الذي يوفر الح ز ال افي للموظ يفعلى إدارة البنؾ 

 وقد لـ إعداد الاسلبانة على النحو اللالي: أداة الدراسة: 3.5

 إعداد اسلبانة أولية مف اهؿ اسلخدامتا في همع البيانات والمعلومات. -1
 انات.عرض الاسلبانة على المشرؼ مف اهؿ اخلبار مدى ملبئملتا لهمع البي -2
 لعديؿ الاسلبانة بش ؿ أولي حسب ما يرال المشرؼ. -3
لـ عرض الاسلبانة على مهموعػة مػف المح مػيف والػذيف قػاموا بػدورهـ بلقػديـ النصػح والإرشػاد  -4

.  ولعديؿ وحذؼ ما يلزـ
 إهرا  دراسة اخلباريه ميدانية أولية للبسلبانة ولعديؿ حسب ما يناسب. -5
 .نة لهمع البيانات اللبزمة للدراسةلوزيع الاسلبانة على هميع إفراد العي -6

 : كما يميكلقد تـ تقسيـ الاستبانو إلى قسميف 

 فقرات 8: يل وف مف البيانات الشخصية لمهلمع الدراسة ويل وف مف القسـ الأكؿ. 
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 للناوؿ أرر اسلخداـ القيادة اللحويلية بأبعادها على ح ز العامليف "دراسة حالة"  :القسـ الثاني
 ال لسطيني". ولـ لقسيمه إلى محوريف   ما يلي:البنؾ الإسلبمي 

 ولـ لقسيمه إلى أربعة أبعاد  ما يلي: أبعاد القيادة اللحويلية: لناوؿ المحكر الأكؿ 

  :فقرات  10مف  اللأرير المرالي )ال اريزما( ويل وفالبعد الأكؿ. 
  :فقرات  10مف  رعاية الأفراد ويل وفالبعد الثاني. 
  :فقرات  9مف  العقلي )الاسلرارة العقلية( ويل وف اللح يزالبعد الثالث. 
  :فقرات  9مف  الإلتامي )الدافعية الإلتامية( ويل وف الح زالبعد الرابع. 

  :ح ز العامليف ولـ لقسيمه إلى بعديف  ما يلي:المحكر الثاني 

  :فقرة 14الحكافز المادية كيتككف مف البعد الأكؿ 
 فقرة 12تككف مف البعد الثاني: الحكافز المعنكية كي 

 :(13وقد  انت الإهابات على  ؿ فقرة  حسب  مقياس لي ارت  ما هو مو ح في هدوؿ رقـ )

 مقياس ليكارت الخماسي: (13جدكؿ رقـ)
 لا أكافؽ بشدة لا أكافؽ محايد أكافؽ أكافؽ بشدة التصنيؼ

 1 2 3 4 5 الدرجة
 

ف أنتا سوؼ لقيس ما أعدت مصدؽ الاسلبانة يعني اللأ د  صدؽ كثبات الاستبياف: 3.6
يهب أف لدخؿ  شموؿ الاسلبانة ل ؿ العناصر اللي،  ما يقصد بالصدؽ "(429 ،1995 :)العساؼلقياسه

 :2001 ،)عبيدات وآخروف، بحيث ل وف م تومة ل ؿ مف يسلخدمتا"فقرالتا وم ردالتا، وو وح في اللحليؿ

 ما يلي:، وقد قامت الباحرة باللأ د مف صدؽ أداة الدراسة  (179

 مف صدؽ فقرات الاسلبياف بطريقليف: لـ اللأ د صدؽ فقرات الاستبياف: 
 صدؽ المحكميف(الصدؽ الظاىرم للأداة ) (1

 قامػػت الباحرػػة بعػػرض أداة الدراسػػة فػػي صػػورلتا الأوليػػة علػػى مهموعػػة مػػف المح مػػيف لأل ػػت مػػف
مػف أع ػا   (2و )ة ( أع ا  مف أع ا  التيئة اللدريسػية فػي الهامعػة الإسػلبمي10) ، ( ع و12)

ملخصصيف في المحاسبة والإدارة  والإحصا . ويو ح الملحؽ رقـ  هامعة الأزهر التيئة اللدريسية في
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( أسما  المح ميف الذيف قاموا مش وريف بلح يـ أداة الدراسة. وقػد طلبػت الباحرػة مػف المح مػيف مػف 1)
ومدى و ػوح صػياحة العبػارات ومػدى إبدا  آرائتـ في مدى ملبئمة العبارات لقياس ما و عت لأهله، 

مناسبة  ؿ عبارة للمحور الذي ينلمي إليه.ومدى   اية العبارات للغطية  ؿ محور مف محاور ملغيرات 
الدراسة الأساسية هذا بالإ افة إلى اقلراح ما يرونه  روريا مف لعديؿ صياحة العبارات أو حذفتا، أو 

بػػدا  آرائتػػـ فيمػػا يلعلػػؽ بالبيانػػات الأوليػػة ) الخصػػائص إ ػػافة عبػػارات هديػػدة لأداة الدراسػػة، و ػػذلؾ إ
الشخصػػية والوظي يػػة المطلوبػػة مػػف  المبحػػوريف، إلػػى هانػػب مقيػػاس لي ػػارت المسػػلخدـ فػػي الاسػػلبانة. 
ولر ػػػزت لوهيتػػػات المح مػػػيف علػػػى انلقػػػاد طػػػوؿ الاسػػػلبانة حيػػػث  انػػػت لحلػػػوي علػػػى بعػػػض العبػػػارات 

 رورة لقليص بعض العبارات مف بعض المحػاور وا  ػافة المل ررة،  ما أف بعض المح ميف نصحوا ب
 بعض العبارات إلى محاور أخرى.

إلى الملبحظات واللوهيتات اللػي أبػداها المح مػوف قامػت الباحرػة بػإهرا  اللعػديلبت اللػي  واسلناداً 
 ال ؽ عليتا معظـ المح يف، حيث لـ لعديؿ صياحة العبارات وحذؼ أو إ افة البعض الآخر منتا. 

 

 ؽ الاتساؽ الداخمي لفقرات الاستبانةصد (2
م ػردة، وذلػؾ  30ف علػى عينػة الدراسػة البػالغ حهمتػا لـ حسػاب الالسػاؽ الػداخلي ل قػرات الاسػلبيا

 بحساب معاملبت الارلباط بيف  ؿ فقرة والدرهة ال لية للمحور اللابعة له  ما يلي. 

 

 كراالصدؽ الداخمي لفقرات المح: 
 أبعاد القيادة التحكيمية: الأكؿالصدؽ الداخمي لممحكر  . أ

أبعاد القيادة يبيف معاملبت الارلباط بيف  ؿ فقرة مف فقرات المحور الأوؿ:  (14هدوؿ رقـ )
بينة دالة عند مسلوى دلالة والذي يبيف أف معاملبت الارلباط الم والمعدؿ ال لي ل قراله، اللحويلية

 r بر مف قيمة أالمحسوبة  rوقيمة  0.05قؿ مف أحيث إف القيمة الاحلمالية ل ؿ فقرة  (،0.05)
 .وبذلؾ لعلبر فقرات المحور الأوؿ صادقة لما و عت لقياسه ،0.361الهدولية واللي لساوي
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 أبعاد القيادة التحكيميةالصدؽ الداخمي لفقرات المحكر الأكؿ: : (14جدكؿ رقـ )

م
معامؿ  الفقرة ـ

 الارتباط
القيمة 
 الاحتمالية

لمثالي )الكاريزما(البعد الأكؿ: التأثير ا  

 0.000 0.619 يلحدّث  المدير عف قيمه ومعلقداله 1

 0.000 0.747 يلسـ المدير بالرقة والصدؽ مع العامليف 2

 0.000 0.760 لبرلباطتـ بهلعاملينيزرع المدير الاعلزاز في ا 3

4 
يذهب المدير إلى أبعد مف مصالحه الذالية مف أهؿ مصلحة 

 الهماعة
0.637 0.000 

 0.000 0.648 له العامليفيلصرّؼ المدير بطرؽ لؤدي إلى احلراـ  5

 0.000 0.785 يللزـ المدير بالقيـ المرلى في سلو ه 6

 0.000 0.677 يظتر المدير حساً بالقوّة والرقة بالن س 7

 0.000 0.818 يبني المدير مهموعة مف القيـ المشلر ة في م اف العمؿ 8

 0.000 0.698 صية واللباقة والمتنيةيلسـ المدير بقوة الشخ 9

 0.000 0.736 يمللؾ المدير رؤية وا حة للمسلقبؿ 10

 البعد الثاني: رعاية الأفراد

 0.000 0.669 العامليفيحرص المدير على لحقيؽ احلياهات ورحبات  1

2 
يتػػػػلـ المػػػػدير بػػػػال رد لأف لديػػػػه احلياهػػػػات وقػػػػدرات وطموحػػػػػات 

 مخلل ة عف الآخريف
0.657 0.000 

 0.000 0.705 العامليف على لعزيز نقاط القوة لديتـ يُساعد المدير 3
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م
معامؿ  الفقرة ـ

 الارتباط
القيمة 
 الاحتمالية

 0.000 0.767 لعامليفيغرس المدير الحماس والاللزاـ والرقة لدى ا 4

 0.000 0.694 لعامليفيراعي المدير ال روؽ ال ردية بيف ا 5

6 
يشهع المدير العامليف اللعبير عف أف ارهـ حلى لو لعار ت 

 مع أف ارل
0.813 0.000 

 0.000 0.694 ويعلرؼ بتا العامليفيقدر المدير هتود  7

 0.000 0.731 يؤمف المدير بأهمية مشار ة العامليف في عملية اللغيير 8

 0.000 0.846 دوف لحيز أو اسلرنا  العامليفيولي المدير اهلمامه ب ؿ  9

 0.000 0.783 يعمؿ المدير على لدريب ولنمية قدرات العامليف 10

 البعد الثالث: التحفيز العقمي )الاستثارة العقمية(

 0.000 0.776 مدى ملبئملتافحص الافلرا ات الناقدة للحديد  عيد المديريُ  1

 0.000 0.833 عف لصوّرات مخلل ة عند حؿ المش لبت يبحث المدير 2

 0.000 0.723 يقلرح المدير طرقاً هديدة للنظر في  ي ية إلماـ المتمّات 3

لى المش لبت مف هوانب مخلل ةلعاملينيحث المديرا 4  0.000 0.645 للنظرا 

5 
يسػػػمح المػػػدير بقػػػدر  بيػػػر مػػػف المخػػػاطرة المحسػػػوبة فػػػي الخػػػاذ 

 القرارات
0.677 0.000 

 0.000 0.709 يسلرير المدير في مرؤوسيه الإبداع واللهديد 6

 0.000 0.690 يدرؾ المدير مدى الحاهة لللغيير نحو الأف ؿ 7

 0.000 0.651 يشعر المدير بمشاعر العامليف معه ويراعيتا 8
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م
معامؿ  الفقرة ـ

 الارتباط
القيمة 
 الاحتمالية

 0.000 0.872 يحدد المدير نقاط القوة وال عؼ ويولي أهمية لتا 9

 البعد الرابع: الحفز الإليامي )الدافعية الإليامية(

 0.000 0.678 يلحدّث المدير بحماسة عما يهب إنهازل 1

 0.000 0.777 يلحدّث المدير بل اؤؿ عف المسلقبؿ 2

 0.000 0.795 يُؤّ د المدير على أهمية وهود حس هماعي برسالة البنؾ 3

 0.000 0.759 يُعبّر المدير عف رقله بأف الأهداؼ المو وعة سللحقؽ 4

 0.000 0.682 يعلرؼ المدير بالأخطا  عند ا لشافتا 5

6 
يمللػػػػؾ المػػػػدير المقػػػػدرة علػػػػػى اللعامػػػػؿ مػػػػع المواقػػػػؼ الغام ػػػػػة 

 والمعقدة
0.725 0.000 

 0.003 0.528 يسعى المدير للحقيؽ إنلاهية ل وؽ ما هو ملوقع 7

 0.000 0.809 ي وض المدير العامليف معه بلحقيؽ الأهداؼ المرهوة 8

 0.000 0.704 يعبر المدير عف لقديرل للموظ يف عند أدائتـ الهيد للعمؿ 9

 0.361لساوي  " 28ودرهة حرية " 0.05الهدولية عند مسلوى دلالة  rقيمة 

 المحكر الثاني: حفز العامميفالصدؽ الداخمي لفقرات 

 المحور الراني: ح ز العامليفيبيف معاملبت الارلباط بيف  ؿ فقرة مف فقرات  (15هدوؿ رقـ ) 
(،  0.05والذي يبيف أف معاملبت الارلباط المبينة دالة عند مسلوى دلالة ) والمعدؿ ال لي ل قراله،

الهدولية واللي  rالمحسوبة ا بر مف قيمة  rوقيمة  0.05حلمالية ل ؿ فقرة اقؿ مف حيث إف القيمة الا
 .صادقة لما و عت لقياسه المحور الرانيوبذلؾ لعلبر فقرات ، 0.361اوي لس
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 المحكر الثاني: حفز العامميفالصدؽ الداخمي لفقرات : (15جدكؿ رقـ )

 القيمة الاحتمالية معامؿ الارتباط الفقرة ـ
 د الأكؿ: الحكافز الماديةالبع

1 
لشهع الم افآت المادية في البنؾ على بذؿ مزيد 

 مف الهتد والمرابرة للحصوؿ عليتا
0.764 0.000 

2 
لشهع الروالب الهيدة الموظ يف على العمؿ 

 والإبداع
0.824 0.000 

3 
لساهـ اللرقيات الوظي ية في لح يز العامليف على 

 الإبداع في العمؿ
0.842 0.000 

 0.000 0.684 يساهـ اللأميف الصحي في لح يز العامليف بالبنؾ 4

5 
لأميف الس ف والمواصلبت يساعد على لح يز 

 العامليف بش ؿ  بير
0.838 0.000 

6 
العلبوات الدورية والاسلرنائية لساهـ في لح يز 

 العامليف في البنؾ
0.877 0.000 

7 
ي رفع الهوائز والتدايا والمبالغ النقدية لساهـ ف

 حافزية العامليف في البنؾ
0.904 0.000 

8 
م افآت العمؿ الإ افي لح ز العامليف على 

 اللميز والإبداع في العمؿ
0.796 0.000 

9 
يشعر العاملوف بالر ا الوظي ي مف خلبؿ ما 

 يلقا ول مف روالب وعلبوات
0.848 0.000 

 0.000 0.758يقوـ البنؾ على إيهاد لرقية اسلرنائية في العمؿ  10
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 القيمة الاحتمالية معامؿ الارتباط الفقرة ـ
 ما لقل يه المصلحة العامةحسب 

11 
سعى البنؾ إلى زيادة الم افآت المادية للحسيف 

 المردود الأدائي للعامليف
0.724 0.000 

12 
على لحسيف  يساعد نظاـ اللرقيات في البنؾ

 الأدا  الوظي ي للعامليف 
0.766 0.000 

13 
يعلقد العاملوف أف معظـ اللرقيات لمػنح بنػاً  علػى 

 دارة والمرابرة في العمؿاله
0.527 0.003 

14 

يشػػعر العػػاملوف أف مػػنح الم افػػآت والحػػوافز  يقلػػؿ 
وهػػػػػود المحابػػػػػاة والواسػػػػػطة اللػػػػػي لػػػػػؤرر علػػػػػى أدا  

 العامليف في البنؾ
0.752 0.000 

 البعد الثاني: الحكافز المعنكية

1 
لرفع شتادات اللقدير مسلوى حافزية العامليف في 

 البنؾ
0.797 0.000 

2 
يزيد منح الأوسمة والدروع والميداليات مف مسلوى 

 أدا  العامليف
0.779 0.000 

3 
لزيد اللرقيات الشرفية )بدوف زيادة مالية( مف 

 مسلوى رقة العامليف بأن ستـ ومف أدائتـ
0.825 0.000 

4 
يزيد لرشيح الملميزيف مف العامليف لدورات لدريبية 

 ـأو للدراسات العليا مف مسلوى لح يزه
0.856 0.000 

 0.000 0.852يساعد ل ليؼ العامليف بعمؿ قيادي على زيادة  5
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 القيمة الاحتمالية معامؿ الارتباط الفقرة ـ
 مسلوى الحافزية لديتـ وعلى لطوير أن ستـ

6 
يح ز مشار ة العامليف في الخاذ القرار على 

يهاد حلوؿ ملميزة للؤزمات  العمؿ وا 
0.818 0.000 

7 
لزيد مشار ة العامليف في البنؾ في و ع الخطط 

مف أدائتـ ولرفع مف مسلوى لح يزهـ المسلقبلية 
 للعمؿ

0.877 0.000 

يقدـ البنؾ مزايا إ افية للعامليف للح يزهـ على  8
 العمؿ

0.732 0.000 

9 
ي  ؿ العاملوف في البنؾ الحصوؿ على القيمة 

 المعنوية أ رر مف حيرها
0.796 0.000 

10 
يزيد ل ويض الصلبحيات للعامليف مف إنلاهتـ 

  يزهـ  للعمؿويرفع مسلوى لح
0.752 0.000 

11 
يرفع الرنا  الش وي مف مسلوى معنوية العامليف 

 ويزيد مف دافعيلتـ لهال العمؿ
0.665 0.000 

12 
يشعر العاملوف بالراحة والأماف في العمؿ عند 

 لحسيف و عتـ الوظي ي
0.632 0.000 

 0.361"  لساوي 28ودرهة حرية " 0.05الهدولية عند مسلوى دلالة  rقيمة 

 

 صدؽ الاتساؽ البنائي لمحاكر الدراسة 1.7
( يبػػيف معػػاملبت الارلبػػاط بػػيف معػػدؿ  ػػؿ محػػور  مػػف محػػاور الدراسػػة مػػع المعػػدؿ 16هػػدوؿ رقػػـ )

، حيػث  0.05ال لي ل قرات الاسلبانة والذي يبيف أف معاملبت الارلباط المبينة دالة عند مسػلوى دلالػة 
الهدولية واللي لساوي  rالمحسوبة ا بر مف قيمة  rوقيمة  0.05ل ؿ فقرة اقؿ مف  إف القيمة الاحلمالية

0.361. 
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مف محاكر الدراسة مع المعدؿ الكمي  معامؿ الارتباط بيف معدؿ كؿ محكر: (16جدكؿ رقـ )
 لفقرات الاستبانة

 عنكاف البعد البعد المحكر
معامؿ 
 الارتباط

القيمة 
 الاحتمالية

المحكر الأكؿ: أبعاد 
 القيادة التحكيمية

 لأوؿا
 اللأرير المرالي 

 ()ال اريزما
0.804 0.000 

 0.000 0.802 رعاية الأفراد الراني

 الرالث
 اللح يز العقلي

 )الاسلرارة العقلية(
0.890 0.000 

 الرابع
 الح ز الإلتامي

 )الدافعية الإلتامية(
0.907 0.000 

المحكر الثاني: حفز 
 العامميف

 0.000 0.832 الحوافز المادية الأوؿ

 0.000 0.922 الحوافز المعنوية الراني

 0.361لساوي  "28ودرهة حرية " 0.05سلوى دلالة الهدولية عند م rقيمة 

 

 :Reliabilityثبات فقرات الاستبانة  3.8

يقتػػا علػػى أمػػا ربػػات أداة الدراسػػة فيعنػػي اللأ ػػد مػػف أف الإهابػػة سػػل وف واحػػدة لقريبػػا لػػو ل ػػرر لطب
. وقػػػد أهػػػرت الباحرػػػة خطػػػوات الربػػػات علػػػى العينػػػة (430: 1995لعسػػػاؼ، )االأشػػػخاص ذالتػػػـ فػػػي أوقػػػات

 الاسلطلبعية ن ستا بطريقليف هما طريقة اللهزئة النص ية ومعامؿ أل ا  رونباخ.
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: لـ إيهاد معامؿ ارلبػاط بيرسػوف بػيف Split-Half Coefficientطريقة التجزئة النصفية  -1
ة الزوهيػػػة  الرلبػػػة ل ػػػؿ بعػػػد وقػػػد  لػػػـ لصػػػحيح معػػػاملبت معػػػدؿ الأسػػػئلة ال رديػػػة الرلبػػػة ومعػػػدؿ الأسػػػئل

( Spearman-Brown Coefficientالارلباط  باسلخداـ معامؿ ارلبػاط سػبيرماف  بػراوف لللصػحيح )
 حسب المعادلة  اللالية: 

معامؿ الربات =   
1

2

ر

 ( يبيف أف هناؾ معامؿ17حيث ر معامؿ الارلباط وقد بيف هدوؿ رقـ )ر

 ربات  بير نسبيا ل قرات الاسلبياف مما يطمئف الباحرة على اسلخداـ الاسلبانة ب ؿ طمأنينة

 معامؿ الثبات ) طريقة التجزئة النصفية(: (17جدكؿ رقـ )

 عنكاف البعد البعد المحكر

 التجزئة النصفية

عدد 
 الفقرات

معامؿ 
 الارتباط

معامؿ 
الارتباط 
 المصحح

القيمة 
 الاحتمالية

 :كر الأكؿالمح
أبعاد القيادة 

 التحكيمية

 0.0000 0.8408 0.7254 10 (اللأرير المرالي )ال اريزما الأوؿ

 0.0000 0.8782 0.7829 10 رعاية الأفراد الراني

 الرالث
اللح يز العقلي )الاسلرارة 

 العقلية(
9 0.7729 0.8719 0.0000 

 الرابع
الح ز الإلتامي )الدافعية 

 الإلتامية(
8 0.8047 0.8918 0.0000 

 :المحكر الثاني
 حفز العامميف

 0.0000 0.9051 0.8267 14 الحوافز المادية الأوؿ

 0.0000 0.8844 0.7928 12 الحوافز المعنوية الراني

 0.0000 0.8502 0.7395 63 هميع المحاور

 0.361لساوي  "28ية "حر  ودرهة 0.05الهدولية عند مسلوى دلالة  rقيمة 
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 :Cronbach's Alphaطريقة ألفا كركنباخ   -2

 طريقة رانية لقياس الربات وقد يبيف   ا  رونباخ لقياس ربات الاسلبانةاسلخدمت الباحرة طريقة أل
 .( أف معاملبت الربات مرل عة مما يطمئف الباحرة على اسلخداـ الاسلبانة ب ؿ طمأنينة18هدوؿ رقـ )

 معامؿ الثبات ) طريقة كالفا كركنباخ(: (18)جدكؿ رقـ 
 المحكر 

 عنكاف المحكر
عدد 
 الفقرات

معامؿ ألفا 
 كركنباخ

المحور الأوؿ: أبعاد 
 القيادة اللحويلية

 0.8627 10 (اللأرير المرالي )ال اريزما الأوؿ

 0.8921 10 رعاية الأفراد الراني

 الرالث
اللح يز العقلي )الاسلرارة 

 العقلية(
9 0.9047 

 الرابع
الح ز الإلتامي )الدافعية 

 الإلتامية(
8 0.9215 

المحور الراني: ح ز 
 العامليف

 0.9364 14 الحوافز المادية الأوؿ

 0.9014 12 الحوافز المعنوية الراني

 0.8955 63 هميع المحاور
 

 المعالجات الإحصائية 3.9

راسػػة ولحليػػؿ البيانػػات اللػػي لػػـ لهميعتػػا، فقػػد لػػـ اسػػلخداـ العديػػد مػػف الأسػػاليب للحقيػػؽ أهػػداؼ الد
 Statistical Package forالإحصػػائية المناسػػبة باسػػلخداـ الحػػزـ الإحصػػائية للعلػػوـ الاهلماعيػػة

Social Science ( SPSS)   وفيمػا يلػي مهموعػة مػف الأسػاليب الإحصػائية المسػلخدمة فػي لحليػؿ
 البيانات:
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دخػػػػاؿ البيانػػػػات إلػػػػى الحاسػػػػب الآلػػػػي، حسػػػػب مقيػػػػاس لي ػػػػرت الخماسػػػػي لدرهػػػػة لػػػػـ ل .2 رميػػػػز وا 
(، مكافػػػؽ بشػػػدة 5، مكافػػػؽ  4، محايػػػد 3حيػػػر موافػػػؽ ،  2حيػػػر موافػػػؽ بشػػػدة ،  1الاسػػلخداـ  )

وللحديد طوؿ فلرة مقياس لي رت الخماسي ) الحػدود الػدنيا والعليػا( المسػلخدـ فػي محػاور الدراسػة، 
(، رػـ لقسػيمه علػى عػدد فلػرات المقيػاس الخمسػة للحصػوؿ علػى طػوؿ 4=1-5لـ حساب المػدى) 

( ، بعد ذلؾ لـ إ افة هذل القيمة إلى اقؿ قيمة في المقياس  )وهي الواحد 0.08=4/5ال قرة أي )
( يو ػح أطػواؿ ال لػرات 19الصحيح( وذلؾ للحديد الحد الأعلى لل لرة الأولى وه ػذا وهػدوؿ رقػـ )

  ما يلي:
 قياس الإجاباتم: (19جدكؿ رقـ)

 5.0-4.20 4.20-3.40 3.40-2.60 2.60-1.80 1.80-1 ال لرة

 موافؽ بشدة موافؽ محايد حير موافؽ حير موافؽ بشدة درهة الأهمية

 5 4 3 2 1 الدرهة

لـ حساب الل رارات والنسب المئوية لللعرؼ على الص ات الشخصػية لم ػردات الدراسػة ولحديػد  -2
 ات المحاور الرئيسية اللي لل منتا أداة الدراسةاسلهابات أفرادها لهال عبار 

وذلؾ لمعرفة مدى ارل اع أو انخ اض اسلهابات أفراد الدراسة عػف   Meanالملوسط الحسابي  -3
ب العبػارات حسػب أعلػى  ؿ عبارة مف عبارات ملغيرات الدراسػة الأساسػية، مػع العلػـ بأنػه ي يػد فػي لرليػ

  سير مدى الاسلخداـ أو مدى الموافقة على العبارة .علما باف ل ،(89، 1996 :) شؾملوسط حسابي
لللعػػرؼ علػػػى مػػػدى انحػػػراؼ   (Standard Deviation)لػػـ اسػػػلخداـ الانحػػػراؼ المعيػػاري   -4

اسلهابات أفراد الدراسة ل ؿ عبارة مف عبارات ملغيرات الدراسة ول ؿ محػور مػف المحػاور الرئيسػية عػف 
اري يو ػػح اللشػػلت فػػي اسػػلهابات أفػػراد الدراسػػة ل ػػؿ ملوسػػطتا الحسػػابي، ويلبحػػظ أف الانحػػراؼ المعيػػ

عبارة مف عبارات ملغيرات الدراسة إلػى هانػب المحػاور الرئيسػية، ف لمػا اقلربػت قيملػه مػف الصػ ر  لمػا 
لر زت الاسلهابات وانخ ض لشػللتا بػيف المقيػاس ) إذا  ػاف الانحػراؼ المعيػاري واحػد صػحيحا فػأعلى 

 لتا( فيعني عدـ لر ز الاسلهابات ولشل
 اخلبار أل ا  رونباخ لمعرفة ربات فقرات الاسلبانة .5
 معامؿ ارلباط بيرسوف لقياس صدؽ ال قرات  .6
 معادلة سبيرماف براوف للربات .7
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 -1سػػمرنوؼ لمعرفػػة نػػوع البيانػػات هػػؿ للبػػع اللوزيػػع الطبيعػػي أـ لا ) -اخلبػػار  ولػػومهروؼ .8
Sample K-S ) 

لمعرفػػة ال ػػرؽ بػػيف ملوسػػط ال قػػرة  One sample T testلملوسػػط عينػػة واحػػدة   tاخلبػػار  .9
 " 3والملوسط الحيادي "

 لل روؽ بيف ملوسطي عينليف مسلقلليف tاخلبار  .10
 لحليؿ اللبايف الأحادي لل روؽ بيف رلبث ملوسطات فأ رر  .11
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 الفصل الرابع

 اختبار فرضيات الدراسةتحليل البيانات و
 : اختبار التكزيع الطبيعيكلان أ 

 لعينة الدراسة كفؽ المعمكمات الشخصية. حصائي: الكصؼ الإثانيان  

 : تحميؿ فقرات الدراسةثالثان  

 ار الفرضياتب: اخترابعان  
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 (Sample K-S -1)سمرنكؼ   -اختبار ككلمجركؼ)اختبار التكزيع الطبيعي 4.1

سػػمرنوؼ  لمعرفػػة هػػؿ البيانػػات للبػػع اللوزيػػع الطبيعػػي أـ لا وهػػو  -سػػنعرض اخلبػػار  ػػولمهروؼ
حالػػة اخلبػػار ال ر ػػيات لاف معظػػـ الاخلبػػارات المعلميػػة لشػػلرط أف ي ػػوف لوزيػػع  اخلبػػار   ػػروري فػػي

( نلػػائج الاخلبػػار حيػػث أف قيمػػة مسػػلوى الدلالػػة  ل ػػؿ قسػػـ 20البيانػػات طبيعيػػا. ويو ػػح الهػػدوؿ رقػػـ )
ـ ( وهذا يدؿ على أف البيانػات للبػع اللوزيػع الطبيعػي ويهػب اسػلخداsig.05.0) 0.05ا بر مف 

 الاخلبارات المعلميه.

 (Sample Kolmogorov-Smirnov-1اختبار التكزيع الطبيعي): (20جدكؿ رقـ )

عدد  عنكاف البعد البعد المحور
قيمة مستكل  Zقيمة  الفقرات

 الدلالة

المحور الأوؿ: 
أبعاد القيادة 
 اللحويلية

 0.168 1.113 10 اللأرير المرالي )ال اريزما( الأوؿ
 0.558 0.791 10 الأفرادرعاية  الراني
 0.823 0.630 9 اللح يز العقلي )الاسلرارة العقلية( الرالث

 الرابع
الح ز الإلتامي )الدافعية 

 0.600 0.766 8 الإلتامية(

الراني:  المحور
 ح ز العامليف

 0.360 0.924 14 الحوافز المادية الأوؿ
 0.188 1.087 12 الحوافز المعنوية الراني

 0.087 1.252 63 حاورهميع الم
 

 تحميؿ فقرات ك محاكر الدراسة 4.2

( للحليؿ فقرات الاسلبانة ، ول وف One Sample T testللعينة الواحدة )  Tلـ اسلخداـ اخلبار 
 t بر مػف قيمػة أالمحسوبة  tال قرة ايهابية بمعنى أف أفراد العينة يوافقوف على محلواها إذا  انت قيمة  

% (،  60والػػوزف النسػػبي ا بػػر مػػف  0.05)أو مسػػلوى الدلالػػة اقػػؿ مػػف 1.98الهدوليػػة  واللػػي لسػػاوي 
المحسػوبة أصػغر  tول وف ال قرة سلبية بمعنى أف أفراد العينة لا يوافقوف على محلواهػا إذا  انػت قيمػة  

قػؿ مػف أوالػوزف النسػبي  0.05مػف )أو مسػلوى الدلالػة اقػؿ  1.98 -الهدولية واللي لساوي  tمف قيمة 
 .0.05 بر مف أايدة إذا  اف مسلوى الدلالة لتا %(، ول وف آرا  العينة في ال قرة مح60
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 أبعاد القيادة التحكيميةالمحكر الأكؿ: تحميؿ فقرات  4.2.1

 البعد الأكؿ: التأثير المثالي )الكاريزما(تحميؿ فقرات  4.2.1.1

ف آرا  أفػراد عينػة ( والذي يبي21واحدة والنلائج مبينة في هدوؿ رقـ )للعينة ال tلـ اسلخداـ اخلبار 
همػا  ولبيف النلائج أف أعلى فقرليف حسب الوزف البعد الأكؿ: )التأثير المثالي )الكاريزما((  الدراسة في
  ما يلي:

 0.05" وهػػي أقػػؿ مػػف 0.000ومسػػلوى الدلالػػة " %"81.51بلػػغ الػػوزف النسػػبي " "2فػػي ال قػػرة " .1
  ."الصدؽ مع العامليفالمدير يلسـ بالرقة و " فأدؿ على مما ي
 0.05" وهػػي أقػػؿ مػػف 0.000%" ومسػػلوى الدلالػػة "80.84" " بلػػغ الػػوزف النسػػبي7فػػي ال قػػرة " .2

  ."حساً بالقوّة والرقة بالن سف "المدير يظتر أمما يدؿ على 
 قؿ فقرليف حسب الوزف النسبي هي  ما يلي:أ ما لبيف النلائج أف 

 0.05" وهػػي أقػػؿ مػػف 0.000%" ومسػػلوى الدلالػػة "78.15" النسػػبيبلػػغ الػػوزف  "1رة "فػػي ال قػػ .1
  ."عف قيمه ومعلقداله يلحدّثالمدير ف "أمما يدؿ على 

 0.05" وهػػي أقػػؿ مػػف 0.000%" ومسػػلوى الدلالػػة "77.65" " بلػػغ الػػوزف النسػػبي4فػػي ال قػػرة " .2
  ."مف أهؿ مصلحة الهماعة ةف "المدير يذهب إلى أبعد مف مصالحه الذاليأمما يدؿ على 

البعد الأكؿ: )التأثير المثالي كبصفة عامة يتبيف أف المتكسط الحسابي لجميع فقرات 
كبر مف  الكزف النسبي المحايد أ% كىي 79.83، كالكزف النسبي يساكم3.99تساكم  )الكاريزما((

، 1.98ي تساكم الجدكلية كالت tكىي أكبر مف قيمة 23.039 المحسكبة تساكم  t" كقيمة 60%"
المدير يذهب إلى أبعد مف مما يدؿ عمى أف  0.05كىي أقؿ مف  0.000القيمة الاحتمالية تساكم ك 

 عند مستكل دلالة يلسـ بقوة الشخصية واللباقة والمتنيةك مصالحه الذالية مف أهؿ مصلحة الهماعة

05.0 

الن س ولحدره عف قيمه ومعلقداله والسامه بالرقة وبذلؾ فإف إظتار المدير حساً بالقوة والرقة ب
والصدؽ مع العامليف وذهابه بعيداً عف مصالحه الشخصية مف أهؿ مصلحة الهماعة هو مؤشر على 
لملع المدير ببعد اللأرير المرالي أي ال اريزما، وقد ظتر ذلؾ هلياً وبو وح في أرا  أفراد العينة 
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لمحور اللأرير   Tلواحدة للحليؿ فقرات الاسلبانة حيث بلغت قيمةللعينة ا Tلهاهه، وفي قيمة اخلبار 
 .0.168وهي أ بر مف القيمة الهدولية  1.113المرالي ال اريزما 

يلسـ باللأرير المرالي  البنؾ الإسلبمي ال لسطينيوبش ؿ عاـ يم ف القوؿ أف نمط القيادة في 
وقد لطابقت نلائج الدراسة مع دراسة للعينة، "ال اريزما"، وهو ما أف ت به نلائج اللحليؿ الإحصائي 

( اللي لوصلت إلى أف القيادة الإدارية في الهامعات ال لسطينية للسـ باللأرير 2010)أحمد الرقب، 
( واللي أف ت نلائهتا على وهود 2004المرالي "ال اريزما"، ولخللؼ مع دراسة )مشتور العمري، 

اللحويلي ومنتا اللأرير المرالي)ال اريزما( في المؤسسات انقساـ حوؿ مدى ممارسة السلوؾ القيادي 
 العامة في الممل ة العربية السعودية.

 ل ؿ فقرة على حدل. T( يو ح قيمة 21والهدوؿ رقـ )

  ( كؿ: )التأثير المثالي )الكاريزماالبعد الأ تحميؿ فقرات : (21جدكؿ رقـ )

م
 ـ

 الفقرات

 
بي

سا
الح

ط 
كس

لمت
ا

رم 
عيا

الم
ؼ 

حرا
الان

 

ال
بي

نس
ف ال

كز
 

مة 
قي

t لالة
 الد

كل
ست

م
 

 0.000 13.886 78.15 0.713 3.91 المدير عف قيمه ومعلقداله يلحدّث 1

2 
يلسـ المدير بالرقة والصدؽ مع 

 العامليف
4.08 0.585 81.51 20.073 0.000 

3 
 لعامليفيزرع المدير الاعلزاز في ا

 لارلباطتـ به
3.97 0.650 79.33 16.217 0.000 

4 
لمدير إلى أبعد مف مصالحه يذهب ا

 الذالية مف أهؿ مصلحة الهماعة
3.88 0.703 77.65 13.688 0.000 

 0.000 19.993 80.50 0.559 4.03يلصرّؼ المدير بطرؽ لؤدي إلى احلراـ  5
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م
 ـ

 الفقرات

 
بي

سا
الح

ط 
كس

لمت
ا

رم 
عيا

الم
ؼ 

حرا
الان

 

ال
بي

نس
ف ال

كز
 

مة 
قي

t لالة
 الد

كل
ست

م
 

 له العامليف

 0.000 20.322 80.00 0.537 4.00 يللزـ المدير بالقيـ المرلى في سلو ه 6

 0.000 20.358 80.84 0.558 4.04 قوّة والرقة بالن سيظتر المدير حساً بال 7

8 
يبني المدير مهموعة مف القيـ 

 المشلر ة في م اف العمؿ
3.97 0.695 79.50 15.310 0.000 

9 
يلسـ المدير بقوة الشخصية واللباقة 

 والمتنية
4.04 0.669 80.84 16.995 0.000 

 0.000 14.586 80.00 0.748 4.00 يمللؾ المدير رؤية وا حة للمسلقبؿ 10

 0.000 23.039 79.83 0.470 3.99 جميع العبارات 

 1.98" تساكم 118" ك درجة حرية " 0.05الجدكلية عند مستكل دلالة "   tقيمة 

 البعد الثاني: رعاية الأفرادتحميؿ فقرات  4.2.1.2

ذي يبيف آرا  أفػراد عينػة ( وال22للعينة الواحدة والنلائج مبينة في هدوؿ رقـ ) tلـ اسلخداـ اخلبار 
ولبيف النلائج أف أعلػى فقػرليف حسػب الػوزف النسػبي هػي  البعد الثاني: رعاية الأفرادفقرات الدراسة في  

 : ما يلي

 0.05" وهي أقػؿ مػف  0.000%" ومسلوى الدلالة "79.50" غ الوزف النسبيبل "4في ال قرة "  .1
  ."لعامليفلرقة لدى االمدير يغرس الحماس والاللزاـ واف "أمما يدؿ على 

 0.05" وهػػي أقػػؿ مػػف 0.000%" ومسػػلوى الدلالػػة "78.99" " بلػػغ الػػوزف النسػػبي3فػػي ال قػػرة " .2
  ."مليف على لعزيز نقاط القوة لديتـالمدير يُساعد العاف "أمما يدؿ على 
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  ما لبيف النلائج أف اقؿ فقرليف حسب الوزف النسبي هي  ما يلي:

 0.05" وهػػي أقػػؿ مػػف 0.000%" ومسػػلوى الدلالػػة "76.13" سػػبي" بلػػغ الػػوزف الن2فػػي ال قػػرة " .1
  ."مخلل ة عف الآخريف ف "المدير يتلـ بال رد لأف لديه احلياهات وقدرات وطموحاتأمما يدؿ على 

 0.05ي أقػػؿ مػػف " وهػػ0.000%" ومسػػلوى الدلالػػة "76.13" " بلػػغ الػػوزف النسػػبي6فػػي ال قػػرة " .2
  ."أف ارهـ حلى لو لعار ت مع أف ارلاللعبير عف  المدير يشهع العامليفف "أمما يدؿ على 

كبصػػفة عامػػة يتبػػيف أف المتكسػػط الحسػػابي لجميػػع فقػػرات البعػػد الثػػاني: رعايػػة الأفػػراد تسػػاكم   
 t" كقيمػة %60كبػر مػف الػكزف النسػبي المحايػد "أ% كىي 78.08يساكم  ، كالكزف النسبي3.90

، كالقيمػػػة 1.98كليػػػة كالتػػػي تسػػػاكم الجد tكىػػػي أكبػػػر مػػػف قيمػػػة 17.936  المحسػػػكبة تسػػػاكم
مما يدؿ عمى أف  المدير يحاؿ رعايػة الأفػراد بالبنػؾ  0.05كىي أقؿ مف  0.000الاحتمالية تساكم 

 05.0كتحقيؽ احتياجاتيـ كرغباتيـ عند مستكل دلالة 

يتلـ ببعد رعاية وعلى الرحـ مف أف النلائج ل  ي إلى أف المدير بالبنؾ الإسلبمي ال لسطيني 
الأفراد داخؿ البنؾ، إلا أف النلائج أعطت مؤشراً أخر يلعلؽ بأف اهلماـ المدير برعاية الأفراد يلعلؽ 
بالمصلحة العامة ومصلحة البنؾ أ رر مف مصلحة ال رد الشخصية أو الذالية، وقد ظتر ذلؾ في أف 

 اً لأرا  العينة هي ال قرة الرانية أفأقؿ فقرليف في فقرات هذا المحور حصلت على اهلماـ المدير وفق
ف ، وال قرة السادسة أ"مخلل ة عف الآخريف "المدير يتلـ بال رد لأف لديه احلياهات وقدرات وطموحات

، في حيف  انت أعلى فقرليف "أف ارهـ حلى لو لعار ت مع أف ارلالمدير يشهع العامليف اللعبير عف "
مليف على لعزيز المدير يُساعد العا"، وأف "لعامليفلرقة لدى االمدير يغرس الحماس والاللزاـ وا"هما 

، و لبهما لتا أرر مباشر على العمؿ والمصلحة العامة في الاللزاـ والرقة والحماس "نقاط القوة لديتـ
ولعزيز نقاط القوة، فقوة ال ادر البشري في المؤسسة لع س قوة المؤسسة، وذلؾ يم ف ل سيرل مف أف 

لوية للمصلحة العامة على مصالح ال رد لقناعله الخاصة بأف ال رد يهب أف يوائـ المدير يعطي أو 
 ظروفه مع العمؿ أ رر مف موائمة ظروؼ العمؿ مع ظروؼ ال رد.

واللي أ دت على أف القيادات  (2009وقد لطابقت هذل النلائج مع نلائج دراسة )بف حمداف، 
لقيادة اللحويلية ومنتا الاعلبارات ال ردية، ودراسة الأمنية في قطاع الشرطة للوفر لديتا سلو يات ا

( واللي أربلت وهود الهال عاـ للقيادة الإدارية في الهامعات ال لسطينية بالاهلماـ 2010)الرقب، 
( اللي أظترت أف مسلوى لوفر سلوؾ الاعلبارات 2010)عباس، ودراسة بالاعلبارات ال ردية للعامليف، 
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( اللي بينت أف 2010لأدوية البشرية الأردنية مرل ع هداً، ودراسة )خلؼ، ال ردية في شر ات لصنيع ا
القيادات الأ اديمية في الهامعة الإسلبمية بغزة للملع ببعد الاعلبارات ال ردية بدرهة  بيرة مما يؤرر 

( اللي أربت أف 2011إيهاباً على رؤسا  الأقساـ ال اديمييف، وقد اخللؼ بذلؾ مع دراسة )الغامدي، 
القيادات الأمنية بحرس الحدود يمارسوف بعد الاعلبارات ال ردية بدرهة ملوسطة، ودراسة )العمري، 

 ( اللي أربلت أف ممارسة بعد الاعلبارات ال ردية للمديريف لا يرقى إلى المسلوى المأموؿ.2004

 البعد الثاني: رعاية الأفرادتحميؿ فقرات : (22جدكؿ رقـ )

م
 ـ

 الفقرات
 

الح
ط 

كس
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ا
بي

سا
رم 

عيا
الم
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مة 
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t لالة
 الد

كل
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م
 

11 
يحػػػػػػػػػػػرص المػػػػػػػػػػػدير علػػػػػػػػػػػى لحقيػػػػػػػػػػػؽ 

 العامليفاحلياهات ورحبات 
3.92 0.645 78.32 15.481 0.000 

12 
يتػػػػػػػػػػػلـ المػػػػػػػػػػػدير بػػػػػػػػػػػال رد لأف لديػػػػػػػػػػػه 
احلياهات وقدرات وطموحات مخلل ة 

 عف الآخريف
3.81 0.655 76.13 13.445 0.000 

13 
دير العػػػامليف علػػػى لعزيػػػز يُسػػػاعد المػػػ

 نقاط القوة لديتـ
3.95 0.609 78.99 17.022 0.000 

يغرس المدير الحماس والاللزاـ والرقة  14
 لعامليفلدى ا

3.97 0.670 79.50 15.878 0.000 

يراعي المدير ال روؽ ال ردية بيف  15
 لعامليفا

3.89 0.768 77.82 12.654 0.000 

عبير عف يشهع المدير العامليف الل 16
 أف ارهـ حلى لو لعار ت مع أف ارل

3.81 0.773 76.13 11.381 0.000 

ويعلرؼ  العامليفيقدر المدير هتود  17
 بتا

3.92 0.605 78.32 16.522 0.000 
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يؤمف المدير بأهمية مشار ة  18
 العامليف في عملية اللغيير

3.92 0.645 78.32 15.481 0.000 

 لعامليفايولي المدير اهلمامه ب ؿ  19
 دوف لحيز أو اسلرنا 

3.92 0.783 78.49 12.881 0.000 

يعمؿ المدير على لدريب ولنمية  20
 قدرات العامليف

3.94 0.642 78.82 16.000 0.000 

 0.000 17.936 78.08 0.550 3.90 جميع العبارات 

 1.98" تساكم 118" ك درجة حرية " 0.05الجدكلية عند مستكل دلالة "   tقيمة 

 البعد الثالث: التحفيز العقمي )الاستثارة العقمية(ميؿ فقرات تح 4.2.1.3

( والذي يبيف آرا  أفػراد عينػة 23للعينة الواحدة والنلائج مبينة في هدوؿ رقـ ) tلـ اسلخداـ اخلبار 
ولبػيف النلػائج أف أعلػى فقػرليف حسػب  الثالػث: التحفيػز العقمػي )الاسػتثارة العقميػة(فقػرات الدراسة في  

 سبي هي  ما يليالوزف الن

 0.05هػػي أقػػؿ مػػف " و 0.000"ومسػػلوى الدلالػػة  %"82.02" " بلػػغ الػػوزف النسػػبي7فػػي ال قػػرة " .1
  ."مدى الحاهة لللغيير نحو الأف ؿالمدير يدرؾ ف "أمما يدؿ على 

 0.05ي أقػػؿ مػػف " وهػػ0.000%" ومسػػلوى الدلالػػة "78.99" " بلػػغ الػػوزف النسػػبي8فػػي ال قػػرة " .2
  ."بمشاعر العامليف معه ويراعيتايشعر  المديرف "أمما يدؿ على 

  ما لبيف النلائج أف اقؿ فقرليف حسب الوزف النسبي هي  ما يلي:

 0.05هػػي أقػػؿ مػػف " و 0.000%" ومسػػلوى الدلالػػة "76.47" " بلػػغ الػػوزف النسػػبي6فػػي ال قػػرة " .1
  ."في مرؤوسيه الإبداع واللهديدالمدير يسلرير ف "أمما يدؿ على 

 0.05ي أقػػؿ مػػف " وهػػ0.000%" ومسػػلوى الدلالػػة "75.46" الػػوزف النسػػبي" بلػػغ 5فػػي ال قػػرة " .2
 .اطرة المحسوبة في الخاذ القرارات"المدير يسمح بقدر  بير مف المخف "أمما يدؿ على 
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لعقمػػي )الاسػػتثارة كبصػػفة عامػػة يتبػػيف أف المتكسػػط الحسػػابي لجميػػع فقػػرات الثالػػث: التحفيػػز ا
الػكزف النسػبي المحايػد  كبػر مػفأ% كىػي 78.19 يسػاكم ، كالػكزف النسػبي3.91 العقمية( تساكم

، 1.98 الجدكليػة كالتػي تسػاكم tكىي أكبػر مػف قيمػة 20.24 المحسكبة تساكم  t" كقيمة 60%"
ثير فػػي ممػػا يػػدؿ عمػػى أف المػػدير يسػػت 0.05كىػػي أقػػؿ مػػف  0.000كالقيمػػة الاحتماليػػة تسػػاكم 
المشػكلات مػف جكانػب مختمفػة عنػد مسػتكل لمنظػر إلػى  لعػامميفكيحػث ا مرؤكسػيو الإبػداع كالتجديػد

 .05.0دلالة

إف النلائج ل  ي إلى أف القيادة الإدارية بالبنؾ الإسلبمي ال لسطيني لتلـ باللح يز العقلي 
)الاسلرارة العقلية للؤفراد( فتي لدرؾ مدى الحاهة لللغيير ولدرؾ مدى لأرير مشاعر العامليف 

ية اللغيير وباللالي فتي لراعيتا، ولذلؾ فتي لسلرير مرؤوسيتا مف أهؿ الإبداع واسلقرارها في عمل
واللهديد، ويلرؾ انطباعاً بالرقة في قدرات المرؤوسيف بش ؿ  بير، مما يزيد الل اؤؿ بالمسلقبؿ، ولسمح 
ة بمخاطرة محسوبة في العمؿ في الخاذ القرارات ول ف بدرهة  عي ة ذلؾ ما أف ت له نلائج الدراس

بحصوؿ المخاطرة المحسوبة على أقؿ وزف نسبي، وبالمهمؿ العاـ فإف القيادة الإدارية بالبنؾ 
 الإسلبمي ال لسطيني لتلـ باللح يز العقلي لمرؤوسيتا.

( واللي نصت على أف القيادات الإدارية في 2010هذل النليهة للوافؽ مع دراسة )الرقب، 
( 2009مع دراسة )السبيعي،  لطابقتل  ري ولملل تا،  ما الهامعات ال لسطينية للملع بسمة الح ز ا

م انية الممارسة،  ودراسة )الديب، واللي أشارت إلى أف لح يز العامليف ف رياً مف حيث الأهمية وا 
( اللي لوصلت إلى أف القيادات الإدارية الأ اديمية لتلـ بالاعلبارات ال ردية بش ؿ  بير هداً، 2012

( واللي أشارت نلائهتا بوهود انقساـ حوؿ مدى 2004مع دراسة )العمري،  بينما اخلل ت الدراسة
ممارسة السلوؾ القيادة اللحويلي ومنتا الح ز ال  ري أو الاسلرارة العقلية، في المؤسسات العامة في 

( اللي بينت أف المدير لا يعزز ال عاليات والأنشطة 2008، ودراسة )عيسى، الممل ة العربية السعودية
 .ي للـ داخؿ المدرسة لإرارة اللنافس الشريؼ بيف العامليف)الاسلرارة ال  رية(الل
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 البعد الثالث: التحفيز العقمي )الاستثارة العقمية(تحميؿ فقرات : (23جدكؿ رقـ )
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21 
لافلرا ػػػػػػػات عيػػػػػػػد المػػػػػػػدير فحػػػػػػػص ايُ 

 مدى ملبئملتاالناقدة للحديد 
3.87 0.688 77.31 13.725 0.000 

22 
يبحػػث المػػدير عػػف لصػػوّرات مخلل ػػة 

 عند حؿ المش لبت
3.90 0.588 77.98 16.683 0.000 

23 
يقلػػرح المػػدير طرقػػاً هديػػدة للنظػػر فػػي 

  ي ية إلماـ المتمّات
3.92 0.591 78.32 16.918 0.000 

24 
للنظػػػػػر إلػػػػػى  مليفلعػػػػػايحػػػػػث المػػػػػدير ا

 المش لبت مف هوانب مخلل ة
3.91 0.611 78.15 16.216 0.000 

25 
يسػػػػػػػػمح المػػػػػػػػدير بقػػػػػػػػدر  بيػػػػػػػػر مػػػػػػػػف 
المخػػػػػػػػػاطرة المحسػػػػػػػػػوبة فػػػػػػػػػي الخػػػػػػػػػاذ 

 القرارات
3.77 0.741 75.46 11.374 0.000 

26 
يسػػلرير المػػدير فػػي مرؤوسػػيه الإبػػداع 

 واللهديد
3.82 0.659 76.47 13.626 0.000 

27 
مػػػػدى الحاهػػػػة لللغييػػػػر  يػػػدرؾ المػػػػدير
 نحو الأف ؿ

4.10 0.558 82.02 21.507 0.000 
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28 
يشػػعر المػػدير بمشػػاعر العػػامليف معػػه 

 ويراعيتا
3.95 0.687 78.99 15.077 0.000 

29 
يحػػػػدد المػػػػدير نقػػػػاط القػػػػوة وال ػػػػعؼ 

 ويولي أهمية لتا
3.95 0.636 78.99 16.293 0.000 

 1.98" تساكم 118" ك درجة حرية " 0.05الجدكلية عند مستكل دلالة "   tقيمة 

 البعد الرابع: الحفز الإليامي )الدافعية الإليامية(تحميؿ فقرات  4.2.1.4

( والذي يبيف آرا  أفػراد عينػة 24للعينة الواحدة والنلائج مبينة في هدوؿ رقـ ) tلـ اسلخداـ اخلبار 
ولبػيف النلػائج أف أعلػى فقػرليف  لياميػة(البعػد الرابػع: الحفػز الإليػامي )الدافعيػة الإ فقرات الدراسة في  

 :حسب الوزف النسبي هي  ما يلي

 0.05" وهػػي أقػػؿ مػػف 0.000%" ومسػػلوى الدلالػػة "81.34" " بلػػغ الػػوزف النسػػبي1فػػي ال قػػرة " .1
  ."بحماسة عما يهب إنهازلالمدير يلحدّث ف "أمما يدؿ على 

 0.05هػػي أقػػؿ مػػف " و 0.000%" ومسػػلوى الدلالػػة "80.67" " بلػػغ الػػوزف النسػػبي9فػػي ال قػػرة " .2
  ."للموظ يف عند أدائتـ الهيد للعمؿالمدير يعبر عف لقديرل ف "أمما يدؿ على 

  ما لبيف النلائج أف اقؿ فقرليف حسب الوزف النسبي هي  ما يلي:

 0.05" وهػػي أقػػؿ مػػف 0.000%" ومسػػلوى الدلالػػة "78.15" " بلػػغ الػػوزف النسػػبي7فػػي ال قػػرة " .1
  ."للحقيؽ إنلاهية ل وؽ ما هو ملوقعر يسعى المديف "أمما يدؿ على 

 0.05" وهػػي أقػػؿ مػػف 0.000%" ومسػػلوى الدلالػػة "77.48" " بلػػغ الػػوزف النسػػبي6فػػي ال قػػرة " .2
  ."امؿ مع المواقؼ الغام ة والمعقدةالمدير يمللؾ المقدرة على اللعف "أمما يدؿ على 

ز الإليػامي )الدافعيػة لرابػع: الحفػكبصفة عامة يتبيف أف المتكسط الحسابي لجميع فقرات البعد ا
كبر مف  الكزف النسبي المحايد أ% كىي 79.42 ، كالكزف النسبي يساكم3.97 الإليامية( تساكم

، 1.98 الجدكلية كالتي تسػاكم tكىي أكبر مف قيمة 20.505  المحسكبة تساكم t" كقيمة 60%"
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ى أف المػدير يمتمػؾ المقػدرة ممػا يػدؿ عمػ 0.05كىػي أقػؿ مػف  0.000القيمة الاحتماليػة تسػاكم  ك
عمى التعامؿ مع المكاقؼ الغامضة كالمعقدة كما يُؤكّد المدير عمى أىمية كجكد حس جماعي برسالة 

 05.0البنؾ عند مستكل دلالة 

 البنؾ الإسلبمي ال لسطينيفي  أف القيادة الإدارية بش ؿ وا حو يل ح مف إهابات أفراد العينة وبذلؾ 

لمرؤوسيف ذلؾ نابع مف إدرا تا مف أهمية الح ز الح ز الإلتامي )الدافعية الإلتامية( ل ا سمةيتلد

، واسلرارة روح ال ريؽ للؤهداؼ اللنظيميةالاللزاـ و ، حب اللحدي الإلتامي ولأريرل على اللابعيف في إرارة

لي أشارت إلى لملؾ ( ال2008، ولل ؽ الدراسة مع دراسة )البتلبؿ، مف خلبؿ الحماسة والمرالية

( واللي أشارت إلى امللبؾ 2010القيادات اللحويلية بعد الح ز الإلتامي، ودراسة )أحمد الرقب، 

اللي لوصلت إلى أهمية  (Politis, 2002دراسة )القيادات الإدارية الهامعية سمة الح ز الإلتامي، و 

عبر الحماسة  ا لساب المعرفة  يزالح ز الألتامي و بعد مف أبعاد القيادة اللحويلية ودورل في لح

الإلهاَٞ نبعد َٔ أبعاد ايتحفٝص أف اللي لوصلت إلى  (Zhou & Shine, 2003)دراسة و  ،والمرالية

( واللي 2004واخلل ت مع دراسة )العمري، ١ُٝ المكدزات الإبداع١ٝ يًعاًَين، تٜٓعصش  ايكٝاد٠ ايتح١ًٜٝٛ 

ممارسة السلوؾ القيادي اللحويلي ومنتا الح ز  أشارت نلائهتا على أف هناؾ انقساـ حوؿ مدى

 الإلتامي في المؤسسات العامة في الممل ة العربية السعودية.
 البعد الرابع: الحفز الإليامي )الدافعية الإليامية(تحميؿ فقرات : (24جدكؿ رقـ )
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30 
يلحػػػدّث المػػػدير بحماسػػػة عمػػػا يهػػػب 

 إنهازل
4.07 0.563 81.34 20.662 0.000 

 0.000 16.455 79.83 0.657 3.99 يلحدّث المدير بل اؤؿ عف المسلقبؿ 31
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32 
يُؤّ ػػد المػػدير علػػى أهميػػة وهػػود حػػس 

 هماعي برسالة البنؾ
3.97 0.617 79.50 17.234 0.000 

33 
هػػداؼ يُعبّػػر المػػدير عػػف رقلػػه بػػأف الأ

 المو وعة سللحقؽ
4.00 0.638 80.00 17.104 0.000 

34 
يعلػػػػػػػػػرؼ المػػػػػػػػػدير بالأخطػػػػػػػػػا  عنػػػػػػػػػػد 

 ا لشافتا
3.91 0.701 78.15 14.123 0.000 

35 
يمللػػػؾ المػػػدير المقػػػدرة علػػػى اللعامػػػؿ 

 مع المواقؼ الغام ة والمعقدة
3.87 0.696 77.48 13.704 0.000 

36 
يسػػعى المػػدير للحقيػػؽ إنلاهيػػة ل ػػوؽ 

 و ملوقعما ه
3.91 0.759 78.15 13.043 0.000 

37 
ي ػوض المػػدير العػامليف معػػه بلحقيػػؽ 

 الأهداؼ المرهوة
3.98 0.689 79.66 15.574 0.000 

38 
يعبػػػػر المػػػػدير عػػػػف لقػػػػديرل للمػػػػوظ يف 

 عند أدائتـ الهيد للعمؿ
4.03 0.650 80.67 17.345 0.000 

 0.000 20.505 79.42 0.517 3.97 جميع العبارات 

 1.98" تساكم 118" ك درجة حرية " 0.05الجدكلية عند مستكل دلالة "   tيمة ق
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 الأكؿ: أبعاد القيادة التحكيمية تحميؿ جميع أبعاد المحكر 4.3

يبيف آرا  أفػراد عينػة ( والذي 25للعينة الواحدة والنلائج مبينة في هدوؿ رقـ ) tلـ اسلخداـ اخلبار 
ولبػػيف النلػػائج أف الملوسػػط الحسػػابي لهميػػع   أبعػػاد القيػػادة اللحويليػػةالأوؿ:  أبعػػاد المحػػور الدراسػػة فػػي

" %60 بػر مػف الػوزف النسػبي المحايػد "أ% وهي 78.89 يساوي الوزف النسبي، و 3.94 الأبعاد لساوي
، والقيمػػػة 1.98الهدوليػػػة واللػػػي لسػػػاوي  tوهػػػي أ بػػػر مػػػف قيمػػػة  22.768المحسػػػوبة لسػػػاوي  tوقيمػػػة 

ملمرلػة بػأدا   أبعػاد القيػادة اللحويليػةممػا يػدؿ علػى أف  0.05وهػي أقػؿ مػف  0.000الاحلمالية لساوي 
 . 05.0بش ؿ هيد عند مسلوى دلالة المدير

وفقاً لنلائج لحليؿ هميع أبعاد المحور الأوؿ أبعاد القيادة اللحويلية، ولحليؿ فقرات الأبعاد السابقة، 
طبقتػػا لأهميػػة القيػػادة اللحويليػػة و مػػدى درؾ لػػ لبنػػؾ الإسػػلبمي ال لسػػطينياب القيػػادة الإداريػػةيلبػػيف لنػػا أف 

ويم ف إيعاز هذل النلائج إلى  ب افة هوانبتا وأبعادها، وأف أدا  المدير قوي وفقاً لأبعاد القيادة اللحويلية.
 يػػدر وف مػػدى أهميػػة هػػذل الأبعػػاد للعمػػؿ، ويسػػعوف إلػػى لرسػػيختا البنػػؾ الإسػػلبمي ال لسػػطيني قػػادةأف 

أنموذهػػػاً يحا يػػػه الآخػػػروف مػػػع مػػػرور الوقػػػت.  داخػػػؿ المػػػوظ يف عبػػػر الممارسػػػة، فيهعلػػػوف مػػػف أن سػػػتـ
 فيصبحوف أهلًب للئعهاب والاحلراـ والرقة. 

( الػػػػذي لوصػػػػؿ إلػػػػى أف القيػػػػادات الإداريػػػػة فػػػػي 2010ولل ػػػػؽ هػػػػذل النليهػػػػة مػػػػع دراسػػػػة )الرقػػػػب، 
( 2012انبتػػا، و ػػذلؾ دراسػػة )الرقػػاد، أبػػو ديػػة، الهامعػػات ال لسػػطينية لطبػػؽ القيػػادة الإداريػػة ب افػػة هو 

اللػػػي لوصػػػلت إلػػػى أف القػػػادة الأ ػػػاديمييف فػػػي الهامعػػػات الأردنيػػػة يمارسػػػوف القيػػػادة اللحويليػػػة بدرهػػػة 
( اللػػػي لوصػػػلت إلػػػى أف عمػػػدا  ال ليػػػات ورؤسػػػا  الأقسػػػاـ العلميػػػة 2001مرل عػػػة. ودراسػػػة )التلبلػػػي، 

( اللػػػي لوصػػػلت إلػػػى أف 2013يليػػػة. ودراسػػػة )الغزالػػػي، ينظػػػروف إلػػػى أن سػػػتـ علػػػى أنتػػػـ قيػػػادات لحو 
مسػػػلوى لػػػوافر القيػػػادة اللحويليػػػة بأبعادهػػػا فػػػي شػػػر ات اللػػػأميف الأردنيػػػة  ػػػاف مرل عػػػاً، ودراسػػػة )عبػػػاس، 

( اللي أظترت أف مسلوى لػوافر سػلو يات القيػادة اللحويليػة فػي شػر ات لصػنيع الأدويػة البشػرية 2010
( اللػػي اسػػلنلهت أف القيػػادة اللحويليػػة لمػػارس بدرهػػة 2013) آؿ فطػػيح،  الأردنيػػة  ػػاف مرل عػػاً. ودراسػػة

( واللػي أشػارت إلػى 2009مرل عة بالأهتزة الأمنية في الممل ة العربية السعودية، ودراسة )بف حمػداف، 
أف القيػػػادات الأمنيػػػة للػػػوفر لػػػديتا بعػػػد اللػػػأرير المرػػػالي مػػػف أبعػػػاد القيػػػادة اللحويليػػػة، وقػػػد اخلل ػػػت مػػػع 

( اللي لوصلت إلى أف ممارسة القيادة اللحويلية في لطػوير أدا  مػديري المػدارس 2008)عيسى، دراسة
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( اللػػػي لوصػػػلت إلػػػى أف 2011الرانويػػػة بمحافظػػػات حػػػزة دوف المسػػػلوى المطلػػػوب، ودراسػػػة )الغامػػػدي، 
 قيادات لحرس الحدود بمنطقة م ة الم رمة يمارسوف وبدرهة ملوسطة السلوؾ القيادي اللحويلي.

 
 تحميؿ أبعاد المحكر الأكؿ: أبعاد القيادة التحكيمية: (25كؿ رقـ )جد

 البعد ـ

بي
سا

الح
ط 

كس
لمت

ا
رم 

عيا
الم

ؼ 
حرا

الان
 

بي
نس

ف ال
كز

ال
 

مة 
قي

t لالة
 الد

كل
ست

م
 

 0.000 23.039 79.83 0.470 3.99 التأثير المثالي )الكاريزما  1

 0.000 17.936 78.08 0.550 3.90  رعاية الأفراد  2

 0.000 20.242 78.19 0.490 3.91  فيز العقمي )الاستثارة العقمية(التح 3

 0.000 20.505 79.42 0.517 3.97  الحفز الإليامي )الدافعية الإليامية( 4

 0.000 22.768 78.89 0.452 3.94 جميع العبارات 

 1.98" تساكم 118" ك درجة حرية " 0.05الجدكلية عند مستكل دلالة "   tقيمة 

 المحكر الثاني: حفز العامميففقرات تحميؿ  4.4
 البعد الأكؿ: الحكافز الماديةتحميؿ فقرات  4.4.1

( والذي يبيف آرا  أفػراد عينػة 26للعينة الواحدة والنلائج مبينة في هدوؿ رقـ ) tلـ اسلخداـ اخلبار 
لػوزف النسػػبي ولبػيف النلػػائج أف أعلػى فقػرليف حسػب ا البعػػد الأكؿ: الحػكافز الماديػةفقػرات الدراسػة فػي  
 :هي  ما يلي

 0.05" وهػػي أقػػؿ مػػف 0.000%" ومسػػلوى الدلالػػة "83.03" " بلػػغ الػػوزف النسػػبي8فػػي ال قػػرة " .1
  ."م افآت العمؿ الإ افي لح ز العامليف على اللميز والإبداع في العمؿف "أمما يدؿ على 

 0.05مػػف  " وهػػي أقػػؿ0.000%" ومسػػلوى الدلالػػة "82.69" " بلػػغ الػػوزف النسػػبي4فػػي ال قػػرة " .2
  ."اللأميف الصحي يساهـ في لح يز العامليف بالبنؾف "أمما يدؿ على 
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 قؿ فقرليف حسب الوزف النسبي هي  ما يلي:أ ما لبيف النلائج أف 

 0.05" وهػي أقػؿ مػف 0.000%" ومسلوى الدلالة "75.80" ي" بلغ الوزف النسب11في ال قرة " .1
  ."ت المادية للحسيف المردود الأدائي للعامليفسعى البنؾ إلى زيادة الم افآف "أمما يدؿ على 

 0.05" وهػي أقػؿ مػف 0.000%" ومسلوى الدلالة "75.63" " بلغ الوزف النسبي13في ال قرة " .2
  ."العاملوف يعلقدوف أف معظـ اللرقيات لمنح بناً  على الهدارة والمرابرة في العمؿف "أمما يدؿ على 

، 3.99 تسػاكم البعػد الأكؿ: الحػكافز الماديػةلجميػع كبصفة عامة يتبيف أف المتكسط الحسابي 
المحسكبة  t" كقيمة %60كبر مف الكزف النسبي المحايد "أ% كىي 79.77يساكم  كالكزف النسبي

القيمػة الاحتماليػة تسػاكم ، ك 1.98الجدكليػة كالتػي تسػاكم  tكىي أكبر مػف قيمػة  19.906 تساكم
فػػي لح يػػز العػػامليف علػػى تسػػاعد  فز الماديػػةالحػػكاممػػا يػػدؿ عمػػى أف  0.05كىػػي أقػػؿ مػػف  0.000

 05.0 عند مستكل دلالة الإبداع في العمؿ

وبذلؾ، ل  ي نلائج اللحليؿ الإحصائي لأفراد العينة أف البنؾ الإسلبمي ال لسطيني يتلـ بلوفير 
نلاهيلتـ لساعدهـ ع لى الإبداع في العمؿ، الحوافز المادية للعامليف، مف أهؿ رفع مسلوى   ا لتـ وا 

فالقيادة الإدارية بالبنؾ لدرؾ مدى فعالية نظاـ الحوافز المادية على المسلوييف العملي والشخصي 
للعامليف، ومدى فعاليله في رفع مسلوى الأدا  والمرابرة والإبداع والمنافسة مف أهؿ لحقيؽ أهداؼ 

عبر أداؤل، وهي بذلؾ لل ؽ مع دراسة المؤسسة وزيادة إنلاهيلتا، ولحقيؽ الر ا الشخصي للعامؿ 
 ،رلبط إحصائياً بأدا  متمات العمؿاللح يز الداخلي ياللي وهدت أف  (Piccolo, 2006)دراسة و 

( اللي لوصلت إلى أف هناؾ أرر  عيؼ ل عالية نظاـ الحوافز 2007ولخللؼ مع دراسة )الع ش، 
للي لوصلت إلى أف الحوافز المادية ( ا2007المادية في الوزارات، ولخللؼ مع دراسة )الهريد، 

 لسلخدـ بدرهة قليلة مع العامليف بشرطة منطقة الهوؼ.
 البعد الأكؿ: الحكافز الماديةتحميؿ فقرات : (26جدكؿ رقـ )

 الفقرات ـ

بي
سا

الح
ط 

كس
لمت

ا
رم 

عيا
الم

ؼ 
حرا

الان
 

بي
نس

ف ال
كز

ال
 

مة 
قي

t لالة
 الد

كل
ست

م
 

لشهع الم افآت المادية في البنؾ  1
ذؿ مزيد مف الهتد والمرابرة على ب

4.03 0.887 80.50 12.603 0.000 
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 الفقرات ـ
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 للحصوؿ عليتا

2 
لشهع الروالب الهيدة الموظ يف على 

 العمؿ والإبداع
4.01 0.839 80.17 13.117 0.000 

3 
لساهـ اللرقيات الوظي ية في لح يز 

 العامليف على الإبداع في العمؿ
4.08 0.794 81.51 14.785 0.000 

4 
اللأميف الصحي في لح يز يساهـ 

 العامليف بالبنؾ
4.13 0.712 82.69 17.377 0.000 

5 
لأميف الس ف والمواصلبت يساعد 

 على لح يز العامليف بش ؿ  بير
4.06 0.740 81.18 15.612 0.000 

6 
العلبوات الدورية والاسلرنائية لساهـ 

 في لح يز العامليف في البنؾ
4.07 0.800 81.34 14.558 0.000 

7 
الهوائز والتدايا والمبالغ النقدية 
لساهـ في رفع حافزية العامليف في 

 البنؾ
4.12 0.679 82.35 17.964 0.000 

8 
م افآت العمؿ الإ افي لح ز 
العامليف على اللميز والإبداع في 

 العمؿ
4.15 0.659 83.03 19.051 0.000 

 0.000 11.985 78.82 0.857 3.94يشعر العاملوف بالر ا الوظي ي مف  9
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 الفقرات ـ
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روالب خلبؿ ما يلقا ول مف 
 وعلبوات

10 
يقوـ البنؾ على إيهاد لرقية اسلرنائية 
في العمؿ حسب ما لقل يه 

 المصلحة العامة
3.82 0.755 76.47 11.896 0.000 

11 
سعى البنؾ إلى زيادة الم افآت 
المادية للحسيف المردود الأدائي 

 للعامليف
3.79 0.746 75.80 11.544 0.000 

12 
يساعد نظاـ اللرقيات في البن على 

 لحسيف الأدا  الوظي ي للعامليف 
3.94 0.740 78.82 13.877 0.000 

13 
يعلقػػػػد العػػػػاملوف أف معظػػػػـ اللرقيػػػػات 
لمػػنح بنػػاً  علػػى الهػػدارة والمرػػابرة فػػي 

 العمؿ
3.78 0.783 75.63 10.890 0.000 

14 

يشػػػػػعر العػػػػػاملوف أف مػػػػػنح الم افػػػػػآت 
ود المحابػػػػػػػػػاة والحػػػػػػػػػوافز  يقلػػػػػػػػػؿ وهػػػػػػػػػ

والواسػػػػػػػػطة اللػػػػػػػػي لػػػػػػػػؤرر علػػػػػػػػى أدا  
 العامليف في البنؾ

3.92 0.715 78.49 14.104 0.000 

 0.000 19.906 79.77 0.542 3.99 جميع العبارات 

 1.98" لساوي 118" و درهة حرية " 0.05الهدولية عند مسلوى دلالة "   tقيمة 
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 تحميؿ فقرات البعد الثاني: الحكافز المعنكية 4.4.2

( والذي يبيف آرا  أفػراد عينػة 27للعينة الواحدة والنلائج مبينة في هدوؿ رقـ ) tـ اسلخداـ اخلبار ل
الدراسة في  فقرات البعػد الرػاني: الحػوافز المعنويػة ولبػيف النلػائج أف أعلػى فقػرليف حسػب الػوزف النسػبي 

 هي  ما يلي

 0.05" وهػػي أقػػؿ مػػف 0.000ومسػػلوى الدلالػػة " %"82.69" بلػػغ الػػوزف النسػػبي" 1"فػػي ال قػػرة  .1
  ."مسلوى حافزية العامليف في البنؾف "شتادات اللقدير لرفع أمما يدؿ على 

 0.05" وهػي أقػؿ مػف 0.000%" ومسلوى الدلالة "82.52" بلغ الوزف النسبي "12في ال قرة " .2
  ."ي العمؿ عند لحسيف و عتـ الوظي يالعاملوف يشعروف بالراحة والأماف فف "أمما يدؿ على 

  ما لبيف النلائج أف اقؿ فقرليف حسب الوزف النسبي هي  ما يلي:

 0.05" وهػػي أقػػؿ مػػف 0.000%" ومسػػلوى الدلالػػة "75.63" سػػبيبلػػغ الػػوزف الن "9فػػي ال قػػرة " .1
  ."ى القيمة المعنوية أ رر مف حيرهاالعاملوف ي  لوف في البنؾ الحصوؿ علف "أمما يدؿ على 

 0.05" وهػػي أقػػؿ مػػف 0.000%" ومسػػلوى الدلالػػة "73.61" " بلػػغ الػػوزف النسػػبي8فػػي ال قػػرة " .2
  ."فية للعامليف للح يزهـ على العمؿالبنؾ يقدـ مزايا إ اف "أمما يدؿ على 

كبصفة عامة يتبيف أف المتكسط الحسابي لجميع فقرات البعد الثػاني: الحػكافز المعنكيػة تسػاكم   
 t" كقيمػة %60النسػبي المحايػد "الػكزف  كبػر مػفأ% كىي 79.13 ، كالكزف النسبي يساكم3.96

، كالقيمػػػة 1.98الجدكليػػػة كالتػػػي تسػػػاكم  tكىػػػي أكبػػػر مػػػف قيمػػػة  18.566 المحسػػػكبة تسػػػاكم
مػػنح ممػػا يػػدؿ عمػػى أف الحػػكافز المعنكيػػة مثػػؿ  0.05كىػػي أقػػؿ مػػف  0.000الاحتماليػػة تسػػاكم 

 الإبػداع فػي العمػؿفػي تحفيػز العػامميف عمػى شػيادات التقػدير تسػاعد ك  الأكسمة كالدركع كالميداليات
 .05.0عند مستكل دلالة 

وبذلؾ، ل  ي نلائج اللحليؿ الإحصائي لأفراد العينة أف البنؾ الإسلبمي ال لسطيني يتلـ بلوفير 
بداعتـ في العمؿ. فالقياد  نلاهيلتـ وا  الحوافز المعنوية للعامليف، مف أهؿ رفع مسلوى   ا لتـ وا 

سلبمي ال لسطيني لدرؾ مدى أهمية الحوافز المعنوية مرلتا مرؿ الحوافز المادية على الإدارية بالبنؾ الإ
نلاهيلتـ، ولدرؾ أف البعض ي  ؿ الحوافز المعنوية على الحوافز المادية، وباللالي  أدا  العامليف وا 

ؼ فتي لعلـ بالحوافز المعنوية مرؿ درهة اهلمامتا بالحوافز المادية، وذلؾ مف أهؿ لحقيؽ أهدا
المنظمة، وهعؿ العامؿ يسعى باسلمرار لللميز والإبداع مف أهؿ لحقيؽ مزايداً مف اللقدـ عبر 
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أف اللح يز الداخلي اللي وهدت  (Piccolo, 2006)دراسة الل ريمات المعنوية، وهي لل ؽ بذلؾ مع 
إلى أف  ( اللي لوصلت2007ولخللؼ بذلؾ مع دراسة )الهريد، ، رلبط إحصائياً بأدا  متمات العمؿي

( 2007الحوافز المعنوية لسلخدـ بدرهة قليلة مع العامليف بشرطة منطقة الهوؼ. ودراسة )الع ش، 
 اللي لوصلت إلى أف هناؾ أرر  عيؼ ل عالية نظاـ الحوافز المعنوية في الوزارات.

 

 الحكافز المعنكيةالبعد الثاني: تحميؿ فقرات : (27كؿ رقـ )جد

 الفقرات ـ

بي
سا
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ط 
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لمت

ا
رم 

عيا
الم

ؼ 
حرا

الان
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مة 
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م
 

1 
لرفػػػع شػػػتادات اللقػػػدير مسػػػلوى حافزيػػػة العػػػامليف فػػػي 

 البنؾ 
4.13 0.650 82.69 19.040 0.000 

2 
يزيػػػد مػػػنح الأوسػػػمة والػػػدروع والميػػػداليات مػػػف مسػػػلوى 

 أدا  العامليف
4.07 0.686 81.34 16.981 0.000 

3 
بدوف زيادة ماليػة( مػف مسػلوى لزيد اللرقيات الشرفية )

 رقة العامليف بأن ستـ ومف أدائتـ
3.99 0.742 79.83 14.575 0.000 

4 
يزيد لرشيح الملميزيف مف العامليف لدورات لدريبيػة أو 

 للدراسات العليا مف مسلوى لح يزهـ
3.99 0.731 79.83 14.805 0.000 

5 
يسػػػػاعد ل ليػػػػػؼ العػػػػػامليف بعمػػػػػؿ قيػػػػػادي علػػػػػى زيػػػػػادة 

 الحافزية لديتـ وعلى لطوير أن ستـ مسلوى
3.96 0.718 79.16 14.560 0.000 

6 
يح ػػز مشػػار ة العػػامليف فػػي الخػػاذ القػػرار علػػى العمػػؿ 

يهاد حلوؿ ملميزة للؤزمات  وا 
3.94 0.751 78.82 13.667 0.000 

لزيد مشار ة العامليف في البنؾ في و ع الخطط  7
يزهـ المسلقبلية مف أدائتـ ولرفع مف مسلوى لح 

3.99 0.670 79.83 16.142 0.000 
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 للعمؿ
يقدـ البنؾ مزايا إ افية للعامليف للح يزهـ على  8

 العمؿ
3.68 0.853 73.61 8.704 0.000 

ي  ؿ العاملوف في البنؾ الحصوؿ على القيمة  9
 المعنوية أ رر مف حيرها

3.78 0.804 75.63 10.601 0.000 

مف إنلاهتـ ويرفع يزيد ل ويض الصلبحيات للعامليف  10
 مسلوى لح يزهـ  للعمؿ

3.88 0.666 77.65 14.451 0.000 

يرفع الرنا  الش وي مف مسلوى معنوية العامليف ويزيد  11
 مف دافعيلتـ لهال العمؿ

3.93 0.647 78.66 15.716 0.000 

12 
يشػػػػػعر العػػػػػاملوف بالراحػػػػػة والأمػػػػػاف فػػػػػي العمػػػػػؿ عنػػػػػد 

 لحسيف و عتـ الوظي ي 
4.13 0.708 82.52 17.356 0.000 

 0.000 18.566 79.13 0.562 3.96 جميع العبارات 

 1.98" تساكم 118" ك درجة حرية " 0.05الجدكلية عند مستكل دلالة "   tقيمة 

 المحكر الثاني: حفز العامميفتحميؿ  جميع أبعاد  4.5

يبيف آرا  أفػراد عينػة ي ( والذ28للعينة الواحدة والنلائج مبينة في هدوؿ رقـ ) tلـ اسلخداـ اخلبار 
 ولبػػيف النلػػائج أف الملوسػػط الحسػػابي لهميػػع الأبعػػاد  المحػػور الرػػاني: ح ػػز العػػامليفأبعػػاد  الدراسػػة فػػي

 t" وقيمػة %60 بر مف الوزف النسبي المحايد "أ% وهي 79.48 ، والوزف النسبي يساوي3.97 لساوي
القيمػػة الاحلماليػػة ، و 1.98ي لسػػاوي الهدوليػػة واللػػ tوهػػي أ بػػر مػػف قيمػػة 20.417  المحسػػوبة لسػػاوي

ممػػا يػػدؿ علػػى أف المػػدير يحػػاوؿ أف يح ػػز مشػػار ة العػػامليف فػػي  0.05وهػػي أقػػؿ مػػف  0.000لسػػاوي 
يهاد حلوؿ ملميزة للؤزمات عف طريؽ إعطا  العامليف حوافز مادية ومعنويػة  الخاذ القرار على العمؿ وا 

 .05.0 عند مستكل دلالة
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فإف البنؾ الإسلبمي ال لسطيني يتلـ ببعدي اللح يز المادي والمعنوي مف أهؿ رفع مسلوى وبذلؾ 
أدا  الموظ يف داخؿ البنؾ، وخلؽ مزيداً مف المنافسة الإيهابية والإبداع واللميز في أدا  العامليف داخؿ 

العامليف ل وؽ  أي أف إنهازات البنؾ، مما يساهـ في لحقيؽ أهداؼ المنظمة إلى أبعد مما هو ملوقع،
 (Piccolo, 2006) الملوقع منتـ عبر عمليات اللح يز المادية والمعنوية، وهي بذلؾ لل ؽ مع دراسة 

وهي لخللؼ بذلؾ مع دراسة  ، رلبط إحصائياً بأدا  متمات العمؿاللح يز الداخلي ياللي وهدت أف 
خدـ بدرهة قليلة مع العامليف ( اللي لوصلت إلى أف الحوافز المعنوية والمادية لسل2007)الهريد، 

( اللي لوصلت إلى أف هناؾ أرر  عيؼ ل عالية نظاـ 2007بشرطة منطقة الهوؼ، ودراسة )الع ش، 
 الحوافز المعنوية في الوزارات.

 المحكر الثاني: حفز العامميفتحميؿ أبعاد : (28جدكؿ رقـ )

 الفقرات ـ

سط 
متك

ال
بي

سا
الح

ؼ  
حرا

الان
رم

عيا
الم

 

بي
نس

ف ال
كز

ال
 

ق
مة 

ي
t لالة
 الد

كل
ست

م
 0.000 19.906 79.77 0.542 3.99 الحكافز المادية 1 

 0.000 18.566 79.13 0.562 3.96 الحكافز المعنكية 2

 0.000 20.417 79.48 0.520 3.97 جميع العبارات 

 1.98" لساوي 118" و درهة حرية " 0.05الهدولية عند مسلوى دلالة "   tقيمة 

 فرضيات الدراسة: 4.6

 سعت الدراسة إلى اخلبار ال ر يات اللالية:

حفز ك  أبعاد القيادة التحكيميةتكجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف  الفرضية الرئيسية الأكلى:
 05.0عند مستكل دلالة إحصائية العامميف

 كيتفرع مف ىذه الفرضية الفرضيات الفرعية التالية: 
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عند مستكل  حفز العامميفإحصائية بيف التأثير المثالي )الكاريزما( ك  .تكجد علاقة ذات دلالة1
 .05.0دلالة إحصائية 

اللأرير و  الحوافز المادية والمعنوية() ح ز العامليفلـ اسلخداـ اخلبار بيرسوف لإيهاد العلبقة بيف 
( والذي 25والنلائج مبينة في هدوؿ رقـ )( 05.0عند مسلوى دلالة إحصائية ) المرالي )ال اريزما(

لساوي  المحسوبة r،  ما أف قيمة 0.05قؿ مف أوهي  0.000ف القيمة الاحلمالية لساوي يبيف أ
بيف طردية ، مما يدؿ على وهود علبقة 0.271الهدولية واللي لساوي   r بر مف قيمةأوهي  0.485

عند مسلوى دلالة إحصائية  اللأرير المرالي )ال اريزما(ية( و و الحوافز المادية والمعن) ح ز العامليف
(05.0.) 

أي أنه  لما زاد اللأرير المرالي  اف هناؾ زيادة في ح ز العامليف، ولعزو الباحرة ذلؾ إلى أف 
ى العامليف، لوظيؼ الحوافز مف قبؿ المدير أحد عوامؿ اللأرير المرالي للمدير أو القيادة الإدارية عل

خصوصاً الحوافز المعنوية أو المادية اللي لعطي انطباعاً عف مدى لقييـ المدير لمهمؿ الأعماؿ اللي 
ينهزل العاملوف خلبؿ فلرة معينة، وأف الهتد والمرابرة واللميز والإبداع لا ي وف بدوف أي مقابؿ أو 

طردية ما بيف الهانبيف أي أنه  لما ارل ع اهلماـ مف قبؿ القيادة الإدارية. وبذلؾ هذا ي سر العلبقة ال
بداعتـ مما يعني ارل اع الحوافز  اللأرير المرالي يعني ارل اع الاهلماـ بالعامليف واللر يز على عملتـ وا 

 ب لب شقيتا المادي والمعنوي.

 ك التأثير المثالي )الكاريزما( حفز العامميفمعامؿ الارتباط بيف : (29جدكؿ رقـ )

 اءاتالإحص المحكر
الحكافز 
 المادية

الحكافز 
 المعنكية

حفز 
 العامميف

اللأرير المرالي 
 )ال اريزما(

 0.485 0.524 0.400 معامؿ الارلباط

القيمة 
 الاحلمالية

0.000 0.000 0.000 

 119 119 119 حهـ العينة

 0.271" يساوي 0.05" ومسلوى دلالة "117المحسوبة عند درهة حرية "  r قيمة
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ك رعاية الأفراد عند مستكل دلالة  حفز العامميفقة ذات دلالة إحصائية بيف تكجد علا. 2
 .05.0إحصائية 

عند مسلوى دلالة  رعاية الأفرادو ح ز العامليفلـ اسلخداـ اخلبار بيرسوف لإيهاد العلبقة بيف 
القيمة الاحلمالية لساوي  والذي يبيف أف (31والنلائج مبينة في هدوؿ رقـ )( 05.0إحصائية )
  r بر مف قيمةأوهي  0.565 المحسوبة لساوي r،  ما أف قيمة 0.05قؿ مف أوهي  0.000

 رعاية الأفرادو ح ز العامليفبيف طردية ، مما يدؿ على وهود علبقة 0.271الهدولية واللي لساوي 
 (.05.0)عند مسلوى دلالة إحصائية

زو الباحرة ذلؾ إلى أف الاهلماـ بالأفراد ورعايلتـ يعمؿ على إدراؾ العامليف مدى اهلماـ لع
 تـوقدرال تـاحلياهالالاهلماـ بالمرؤوسيف بأمورهـ، واهلمامتـ بلقدمتـ ولطورهـ، فرعاية الأفراد عبر 

 للزاـ والرقةالاالحماس و ، وحرس روح أف ارهـلعبير عف ل تـعيشهول ،مخلل ة عف الآخريف تـوطموحال
 ، هميعتا لتا أرر مباشر على العامليف وعلى ح زهـ.لعزيز نقاط القوة لديتـو 

 كرعاية الأفراد حفز العامميفمعامؿ الارتباط بيف : (30جدكؿ رقـ )
 حفز العامميف الحكافز المعنكية الحكافز المادية الإحصاءات المحكر

 الأفراد رعاية

 0.565 0.577 0.494 معامؿ الارلباط

 0.000 0.000 0.000 القيمة الاحلمالية

 119 119 119 حهـ العينة

 0.271" يساوي 0.05" ومسلوى دلالة "117المحسوبة عند درهة حرية "  r قيمة

ك التحفيز العقمي )الاستثارة العقمية(عند  حفز العامميفتكجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف . 3
 05.0مستكل دلالة إحصائية 

اللح يز العقلي )الاسلرارة و  ح ز العامليفلـ اسلخداـ اخلبار بيرسوف لإيهاد العلبقة بيف 
( والذي يبيف أف 32والنلائج مبينة في هدوؿ رقـ )( 05.0عند مسلوى دلالة إحصائية )العقلية(

وهي  0.633 لمحسوبة لساويا r ،  ما أف قيمة0.05قؿ مف أوهي  0.000القيمة الاحلمالية لساوي 
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 ح ز العامليف، مما يدؿ على وهود علبقة طردية بيف 0.271الهدولية واللي لساوي   r بر مف قيمةأ
 (.05.0) عند مسلوى دلالة إحصائية (اللح يز العقلي )الاسلرارة العقليةو 

رة العقلية أو اللح يز العقلي، إلى أف ولعزو الباحرة العلبقة الطردية ما بيف الحوافز والاسلرا
اللح يز العقلي )الاسلرارة العقلية للؤفراد( لتا لأرير مباشر على ف ر ون سية العامليف داخؿ المؤسسة، 
فإدراؾ المؤسسة أهمية الحاهة لللغيير ولأريرل على مشاعر العامليف واسلقرارها، فتي بذلؾ لسلرير 

 د، وللرؾ انطباعاً بالرقة في قدرات المرؤوسيف بش ؿ  بير.مرؤوسيتا مف أهؿ الإبداع واللهدي

 ك التحفيز العقمي )الاستثارة العقمية( حفز العامميفمعامؿ الارتباط بيف : (31جدكؿ رقـ )
 حفز العامميف الحكافز المعنكية الحكافز المادية الإحصاءات المحكر

 التحفيز العقمي 

 )الاستثارة العقمية(

 0.633 0.686 0.519 معامؿ الارلباط

 0.000 0.000 0.000 القيمة الاحلمالية

 119 119 119 حهـ العينة

 0.271" يساوي 0.05" ومسلوى دلالة "117المحسوبة عند درهة حرية "r  قيمة

 الحفز الإليامي )الدافعية الإليامية(ك  حفز العامميفتكجد علاقة ذات دلالة إحصائية بيف . 4
 .05.0ةعند مستكل دلالة إحصائي

 الح ز الإلتامي )الدافعية الإلتامية(و  ح ز العامليفلـ اسلخداـ اخلبار بيرسوف لإيهاد العلبقة بيف 
ف القيمة ( والذي يبيف أ33والنلائج مبينة في هدوؿ رقـ )( 05.0عند مسلوى دلالة إحصائية )

 بر أوهي  0.684 المحسوبة لساوي r،  ما أف قيمة 0.05قؿ مف أوهي  0.000الاحلمالية لساوي 
 ح ز العامليف، مما يدؿ على وهود علبقة طردية بيف 0.271الهدولية واللي لساوي   rمف قيمة

 (.05.0) عند مسلوى دلالة إحصائية والح ز الإلتامي )الدافعية الإلتامية(

بيف ح ز العامليف والدافعية الإلتامية ذلؾ لأف الح ز ولرى الباحرة أف العلبقة الطردية ما 
، واسلرارة روح للؤهداؼ اللنظيميةالاللزاـ و ، حب اللحدي الإلتامي يؤرر على اللابعيف مف خلبؿ إرارة

، وبذلؾ فتو يساهـ مرله مرؿ الحوافز في لح يز الموظ يف ال ريؽ مف خلبؿ الحماسة والمرالية
 قة الطردية ما بيف ح ز العامليف والدافعية الإلتامية.وفعاليلتـ، وهذا ي سر العلب
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 الحفز الإليامي )الدافعية الإليامية(ك  حفز العامميفمعامؿ الارتباط بيف : (32جدكؿ رقـ )
 حفز العامميف الحكافز المعنكية الحكافز المادية الإحصاءات المحكر

 الحفز الإليامي

 )الدافعية الإليامية(

 0.684 0.700 0.596 معامؿ الارلباط

 0.000 0.000 0.000 القيمة الاحلمالية

 119 119 119 حهـ العينة

 0.271" يساوي 0.05" ومسلوى دلالة "117المحسوبة عند درهة حرية "r  قيمة

 أبعاد القيادة التحكيميةعلاقة ذات دلالة إحصائية بيف  تكجد الفرضية الرئيسية الأكلى:تحميؿ 
 .05.0دلالة إحصائية عند مستكل حفز العامميفك 

عند مسلوى  ح ز العامليفو  أبعاد القيادة اللحويليةلـ اسلخداـ اخلبار بيرسوف لإيهاد العلبقة بيف 
ف القيمة الاحلمالية ( والذي يبيف أ34ج مبينة في هدوؿ رقـ )والنلائ( 05.0دلالة إحصائية )

  r بر مف قيمةأوهي  0.660 المحسوبة لساوي r،  ما أف قيمة 0.05 قؿ مفأوهي  0.000لساوي 
ح ز و  أبعاد القيادة اللحويلية، مما يدؿ على وهود علبقة طردية بيف 0.271الهدولية واللي لساوي 

 (.05.0)ى دلالة إحصائيةعند مسلو  العامليف

القيادة اللحويلية الأربعة على حدل، يهعؿ إف وهود العلبقة الطردية ما بيف  ؿ بعد مف أبعاد 
العلبقة طردية ما بيف الحوافز ببعديتا والقيادة اللحويلية بأبعادها الأربعة، إلى هانب القيادة اللحويلية 
بأبعادها الأربع لساهـ في رفع مسلوى الحماسة والدافعية والحافزية لدى العامليف للعمؿ والإنهاز 

س الأرر للحوافز عند لطبيقتا داخؿ المؤسسات، أو ن س الغاية اللي لسعى والإبداع واللميز، وهو ن 
المؤسسات لحقيقتا عبر لطبيؽ نظاـ الحوافز، وباللالي ذلؾ ي سر العلبقة الطردية ما بيف الحوافز 

 والقيادة اللحويلية بأبعادها الأربع.
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 فز العامميفحط بيف أبعاد القيادة التحكيمية ك معامؿ الارتبا: (33جدكؿ رقـ )
 حفز العامميف الإحصاءات المحكر

 أبعاد القيادة التحكيمية

 0.660 معامؿ الارلباط

 0.000 القيمة الاحلمالية

 119 حهـ العينة

 0.217" يساوي0.05" ومسلوى دلالة "117درهة حرية "المحسوبة عند r  قيمة
 

 الفرضية الثانية:

أرر اسلخداـ القيادة اللحويلية لمبحوريف حوؿ لوهد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إهابات ا
لعزى إلى  ؿ مف )العمر، الهنس ,الحالة الاهلماعية, المسلوى اللعليمي,  بأبعادها على ح ز العامليف

( عند مسلوى اللخصص العلمي حسب الشتادة, الرالب الشتري, المنصب الوظي ي, سنوات الخدمة
 .05.0دلالة إحصائية 

 ويل رع مف هذل ال ر ية  ال ر يات ال رعية اللالية:

أرر اسلخداـ القيادة اللحويلية لوهد فروؽ ذات دلالة إحصائية في إهابات المبحوريف حوؿ  .1
 05.0لعزى إلى العمر عند مسلوى دلالة إحصائية  بأبعادها على ح ز العامليف

الأحادي لاخلبار ال روؽ بيف ملوسط اسلهابات أفراد عينة لـ اسلخداـ اخلبار لحليؿ اللبايف 
لعزى إلى العمر والنلائج مبينة  أرر اسلخداـ القيادة اللحويلية بأبعادها على ح ز العامليفالدراسة حوؿ 

 (  ما يلي:34في هدوؿ رقـ )

 1.077ي " لساو اسلخداـ القيادة اللحويلية بأبعادها"المحسوبة ل قرات المحور الأوؿ  Fقيمة  -
وهي أ بر  0.362 ا أف القيمة الاحلمالية لساوي م 2.68 الهدولية واللي لساوي Fوهي أقؿ مف قيمة 

استخداـ عدـ كجكد فركؽ بيف متكسط استجابات أفراد عينة الدراسة حكؿ مما يدؿ على  0.05مف 
 .0.05تعزل إلى العمر عند مستكل دلالة   القيادة التحكيمية بأبعادىا
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 Fوهي أقؿ مف قيمة  0.952" لساوي ح ز العامليفلمحسوبة ل قرات المحور الراني "ا Fقيمة -
مما يدؿ   0.05وهي أ بر مف  0.418 لساوي  ما أف القيمة الاحلمالية 2.68الهدولية واللي لساوي 

تعزل إلى العمر  حفز العامميفعدـ كجكد فركؽ بيف متكسط استجابات أفراد عينة الدراسة حكؿ  على
 .0.05 ستكل دلالةعند م

وهي أقؿ مف  0.928المحسوبة لهميع المحاور مهلمعة لساوي  Fوبص ة عامة يلبيف أف قيمة 
وهي  0.430 ما أف القيمة الاحلمالية لهميع المحاور لساوي  2.68الهدولية واللي لساوي  Fقيمة 

أثر دراسة حكؿ عدـ كجكد فركؽ بيف متكسط استجابات أفراد عينة ال مما يدؿ على 0.05أ بر مف 
= 0.05تعزل إلى العمر عند مستكل دلالة  استخداـ القيادة التحكيمية بأبعادىا عمى حفز العامميف

α . 

ولرى الباحرة أف عدـ وهود فروؽ لعزى لملغير العمر يعزى إلى أف هميع العامليف أو الموظ يف 
وهـ يخ عوف لن س الآليات  في البنؾ الإسلبمي يلـ اللعامؿ معتـ مف قبؿ المدرا  بن س الأسلوب،

أي أف لطبيؽ القيادة  وال وابط الإدارية داخؿ البنؾ، أي يعيشوف في ن س بيئة العمؿ ب افة حيريالتا.
الإدارية بالبنؾ الإسلبمي ال لسطيني لأبعاد القيادة اللحويلية يشمؿ هميع الموظ يف أو المرؤوسيف دوف 

سر عدـ وهود لأرير للعمر في أرا  العينة حوؿ اسلخداـ اسلرنا  أو لمييز حسب العمر، وبذلؾ فتذا ي 
 القيادة اللحويلية بأبعادها على ح ز العامليف.

( اللي لوصلت إلى أنه لا لوهد فروؽ بيف إهابات 2010وهذل النليهة للوافؽ مع دراسة )خلؼ، 
 اديمييف في الهامعة المبحوريف حوؿ علبقة القيادة اللحويلية بالإبداع الإداري لدى رؤسا  الأقساـ الأ

( حيث لوصلت الدراسة إلى أنه لا يوهد 2010الإسلبمية لعزى لملغير العمر، ودراسة )عباس، 
اخللبؼ ذو دلالة إحصائية في لصور العامليف في شر ات لصنيع الأدوية الأردنية البشرية لسلو يات 

 .0.05القيادة اللحويلية باخللبؼ العمر عند مسلوى دلالة 
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بيف إجابات أفراد العينة  (One Way ANOVA )نتائج تحميؿ التبايف الأحادم : (34ـ )جدكؿ رق
 حكؿ أثر استخداـ القيادة التحكيمية بأبعادىا عمى حفز العامميف تعزل إلى العمر

 مصدر التبايف البياف
مجمكع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متكسط 
 المربعات

 قيمة

" F " 

مستكل 
 الدلالة

 لحويليةأبعاد القيادة ال

 0.220 3 0.660 بيف المهموعات
1.077 

 

0.362 

 
 0.204 115 23.493 داخؿ المهموعات

  118 24.153 المهموع

 ح ز العامليف

 0.258 3 0.774 بيف المهموعات
0.952 

 

0.418 

 
 0.271 115 31.170 داخؿ المهموعات

  118 31.944 المهموع

أرر اسلخداـ القيادة 
بأبعادها على ح ز  اللحويلية

 العامليف )هميع المحاور(

 0.178 3 0.535 بيف المهموعات
0.928 

 

0.430 

 
 0.192 115 22.101 داخؿ المهموعات

  118 22.636 المهموع

 2.68لساوي  0.05" ومسلوى دلالة 115، 3الهدولية عند درهة حرية " Fقي قيمة 

أثر استخداـ القيادة التحكيمية المبحكثيف حكؿ  تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات .2
 05.0تعزل إلى الجنس عند مستكل دلالة إحصائية  بأبعادىا عمى حفز العامميف

أرر اسلخداـ لاخلبار ال روؽ بيف ملوسط اسلهابات أفراد عينة الدراسة حوؿ  tلـ اسلخداـ اخلبار 
(  ما 35لعزى إلى الهنس والنلائج مبينة في هدوؿ رقـ ) ز العامليفالقيادة اللحويلية بأبعادها على ح 

 يلي:
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 0.368لساوي  "اسلخداـ القيادة اللحويلية بأبعادها"المحسوبة ل قرات المحور الأوؿ  tقيمة  -
وهي أ بر  0.714  ما أف القيمة الاحلمالية لساوي 1.98الهدولية واللي لساوي  tوهي أقؿ مف قيمة 

استخداـ عدـ كجكد فركؽ بيف متكسط استجابات أفراد عينة الدراسة حكؿ  على يدؿمما  0.05مف 
 .0.05تعزل إلى الجنس عند مستكل دلالة   القيادة التحكيمية بأبعادىا

 tوهي أقؿ مف قيمة  0.234 " لساويح ز العامليفالمحسوبة ل قرات المحور الراني " tقيمة  -
مما يدؿ   0.05وهي أ بر مف  0.815قيمة الاحلمالية لساوي ما أف ال  1.98الهدولية واللي لساوي 

تعزل إلى  حفز العامميفعدـ كجكد فركؽ بيف متكسط استجابات أفراد عينة الدراسة حكؿ  على
 .0.05عند مستكل دلالة   الجنس

وهي أقؿ مف  0.112 مهلمعة لساوي المحسوبة لهميع المحاور tوبص ة عامة يلبيف أف قيمة 
وهي  0.911 الاحلمالية لهميع المحاور لساوي  ما أف القيمة 1.98 ولية واللي لساويالهد tقيمة 

أثر حكؿ عدـ كجكد فركؽ بيف متكسط استجابات أفراد عينة الدراسة  مما يدؿ على 0.05أ بر مف 
 0.05تعزل إلى الجنس عند مستكل دلالة  استخداـ القيادة التحكيمية بأبعادىا عمى حفز العامميف

 =α . 

 ،ولرى الباحرة أف عدـ وهود فوؽ لعزى لملغير الهنس لخ ع لن س السبب الذي خ ع له العمر
البنػؾ الإسػلبمي لا   لب الهنسيف يخ ػعوف لػن س بيئػة العمػؿ ب افػة حيريالتػا وآليالتػا و ػوابطتا، وأفف

الإسلبمي هميع العامليف أو الموظ يف في البنؾ يميز في المعاملة بيف الموظ يف على أساس الهنس، ف
 .عتـ مف قبؿ المدرا  بن س الأسلوبيلـ اللعامؿ م

( اللػػي اسػػلنلهت بأنػػه لا لوهػػد فػػروؽ ذات دلالػػة 2012وهػػذل النليهػػة للوافػػؽ مػػع دراسػػة )الػػديب، 
إحصػػػائية بػػػيف ملوسػػػط اسػػػلهابة أع ػػػا  هيئػػػة اللػػػدريس نحػػػو لقػػػدير ممارسػػػة القيػػػادات الإداريػػػة للقيػػػادة 

(، ودراسػػػة )العمػػػري، 2008 مػػػا لل ػػػؽ الدراسػػػة مػػػع دراسػػػة )عيسػػػى،  اللحويليػػػة لبعػػػاً لملغيػػػر الهػػػنس،
( واللػػػي اسػػػلنلهلا أنػػػه لا لوهػػػد فػػػروؽ فػػػي أرا  الهنسػػػيف حػػػوؿ ممارسػػػة القيػػػادة اللحويليػػػة. بينمػػػا 2004

( واللػػػي أظتػػػرت وهػػػود فػػػروؽ بػػػيف الهنسػػػيف 2010اخلل ػػػت الدراسػػػة فػػػي نليهلتػػػا مػػػع دراسػػػة )الرقػػػب، 
 عدد الذ ور في الدراسة على الإناث. لصالح الذ ور وذلؾ ل بر حهـ
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حسب لمفركؽ بيف إجابات أفراد العينة حكؿ أثر استخداـ  tنتائج  اختبار : (35جدكؿ رقـ )
 الجنس إلىالقيادة التحكيمية بأبعادىا عمى حفز العامميف يعزل 

 العدد الجنس المحكر
المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

 tقيمة 
القيمة 
 الاحتمالية

 أبعاد القيادة اللحويلية
 0.461 3.956 77 ذ ر

0.368 0.714 
 0.441 3.924 42 أنرى

 0.578 3.966 77 ذ ر ح ز العامليف
0.234 0.815 

 0.400 3.989 42 أنرى

أرر اسلخداـ القيادة اللحويلية 
بأبعادها على ح ز العامليف 

 )هميع المحاور(

 0.459 3.960 77 ذ ر
0.112 0.911 

 0.402 3.950 42 ىأنر

 1.98تساكم 0.05" كمستكل دلالة 117الجدكلية عند درجة حرية " tقيمة 

أثر استخداـ القيادة التحكيمية تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحكثيف حكؿ  .3
 05.0عند مستكل دلالة إحصائية  الحالة الاجتماعيةتعزل إلى  بأبعادىا عمى حفز العامميف

لـ اسلخداـ اخلبار لحليؿ اللبايف الأحادي لاخلبار ال روؽ بيف ملوسط اسلهابات أفراد عينة 
 الحالة الاجتماعيةلعزى إلى  أرر اسلخداـ القيادة اللحويلية بأبعادها على ح ز العامليفالدراسة حوؿ 

 (  ما يلي:36والنلائج مبينة في هدوؿ رقـ )

 0.741" لساوي اسلخداـ القيادة اللحويلية بأبعادها"رات المحور الأوؿ المحسوبة ل ق Fقيمة  -
وهي أ بر  0.479  ما أف القيمة الاحلمالية لساوي 3.07 الهدولية واللي لساوي Fوهي أقؿ مف قيمة 
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استخداـ عدـ كجكد فركؽ بيف متكسط استجابات أفراد عينة الدراسة حكؿ  مما يدؿ على 0.05مف 
 .0.05 عند مستكل دلالةتعزل إلى الحالة الاجتماعية  ة بأبعادىاالقيادة التحكيمي

 Fوهي أقؿ مف قيمة  0.535" لساوي ح ز العامليفالمحسوبة ل قرات المحور الراني " Fقيمة  -
مما يدؿ   0.05وهي أ بر مف  0.587 ما أف القيمة الاحلمالية لساوي  3.07الهدولية واللي لساوي

تعزل إلى  حفز العامميفكسط استجابات أفراد عينة الدراسة حكؿ عدـ كجكد فركؽ بيف مت على
 .0.05 عند مستكل دلالةالحالة الاجتماعية 

وهي أقؿ مف  0.700المحسوبة لهميع المحاور مهلمعة لساوي  Fوبص ة عامة يلبيف أف قيمة 
وهي  0.499 لاحلمالية لهميع المحاور لساوي ما أف القيمة ا 3.07الهدولية واللي لساوي  Fقيمة 

أثر عدـ كجكد فركؽ بيف متكسط استجابات أفراد عينة الدراسة حكؿ مما يدؿ على  0.05أ بر مف 
تعزل إلى الحالة الاجتماعية عند مستكل  استخداـ القيادة التحكيمية بأبعادىا عمى حفز العامميف

 . α=  0.05دلالة  

إلى أف هميع العامليف أو  ماعيةدـ وهود فروؽ لعزى لملغير الحالة الاهلولرى الباحرة أف ع
يخ عوف لن س البيئة الوظي ية ويخ عوف لن س الأسلوب  على اخللبؼ حاللتـ الاهلماعية الموظ يف

، ويخ عوف لن س الآليات وال وابط الإدارية داخؿ البنؾ، أي يعيشوف في ن س بيئة مف قبؿ المدرا 
لا لميز بيف العامليف على أساس الحالة  فالقيادة الإدارية داخؿ البنؾ العمؿ ب افة حيريالتا.

الاهلماعية، بؿ للعامؿ مع  ؿ فرد ببعدل الخاص و يانه وحالله الخاصة، ولعطيه قدراً مف الاهلماـ 
 بما يللبئـ مع و عه.

بيف إجابات أفراد  (One Way ANOVA )نتائج تحميؿ التبايف الأحادم : (36جدكؿ رقـ )
 الحالة الاجتماعيةالتحكيمية بأبعادىا عمى حفز العامميف تعزل إلى  العينة حكؿ أثر استخداـ القيادة

 البياف
 مصدر

 التبايف

مجمكع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متكسط 
 المربعات

 قيمة

"F" 

 مستكل

 الدلالة 

 0.479 0.741 0.152 2 0.305 بيف المهموعات أبعاد القيادة التحكيمية
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 البياف
 مصدر

 التبايف

مجمكع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متكسط 
 المربعات

 قيمة

"F" 

 مستكل

 الدلالة 

داخؿ 
 المهموعات

23.848 116 0.206 
  

  118 24.153 لمهموعا

 ح ز العامليف

 0.146 2 0.292 بيف المهموعات

0.535 

 

0.587 

 

داخؿ 
 المهموعات

31.651 116 0.273 

  118 31.944 المهموع

أرر اسلخداـ القيادة 
اللحويلية بأبعادها على ح ز 
 العامليف )هميع المحاور(

 0.135 2 0.270 بيف المهموعات

0.700 

 

0.499 

 

ؿ داخ
 المهموعات

22.366 116 0.193 

  118 22.636 المهموع

 3.07لساوي  0.05" ومسلوى دلالة 116، 2الهدولية عند درهة حرية " Fقيمة 

أثر استخداـ القيادة التحكيمية تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحكثيف حكؿ  .4
 05.0عند مستكل دلالة إحصائية  ميميالمستكل التعتعزل إلى  بأبعادىا عمى حفز العامميف

لـ اسلخداـ اخلبار لحليؿ اللبايف الأحادي لاخلبار ال روؽ بيف ملوسط اسلهابات أفراد عينة 
لعزى إلى المسلوى اللعليمي  أرر اسلخداـ القيادة اللحويلية بأبعادها على ح ز العامليفالدراسة حوؿ 

 (  ما يلي:37قـ )والنلائج مبينة في هدوؿ ر 
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 0.796لساوي  "اسلخداـ القيادة اللحويلية بأبعادها"المحسوبة ل قرات المحور الأوؿ  Fقيمة  -
وهي أ بر  0.499  ما أف القيمة الاحلمالية لساوي 2.68الهدولية واللي لساوي  Fوهي أقؿ مف قيمة 

استخداـ ة الدراسة حكؿ عدـ كجكد فركؽ بيف متكسط استجابات أفراد عين مما يدؿ على 0.05مف 
 .0.05 عند مستكل دلالةتعزل إلى المستكل التعميمي  القيادة التحكيمية بأبعادىا

 Fوهي أقؿ مف قيمة  0.280" لساوي ح ز العامليفالمحسوبة ل قرات المحور الراني " Fقيمة  -
مما يدؿ   0.05وهي أ بر مف  0.839  ما أف القيمة الاحلمالية لساوي 2.68الهدولية واللي لساوي 

تعزل إلى  حفز العامميفعدـ كجكد فركؽ بيف متكسط استجابات أفراد عينة الدراسة حكؿ  على
 .0.05 عند مستكل دلالةالمستكل التعميمي 

وهي أقؿ مف   0.616المحسوبة لهميع المحاور مهلمعة لساوي  Fوبص ة عامة يلبيف أف قيمة 
وهي  0.606القيمة الاحلمالية لهميع المحاور لساوي   ما أف  ،2.68الهدولية واللي لساوي Fقيمة 

أثر عدـ كجكد فركؽ بيف متكسط استجابات أفراد عينة الدراسة حكؿ  مما يدؿ على 0.05أ بر مف 
تعزل إلى المستكل التعميمي عند مستكل  استخداـ القيادة التحكيمية بأبعادىا عمى حفز العامميف

 . α=  0.05دلالة  

أرر اسلخداـ عينة الدراسة حوؿ ـ وهود فروؽ بيف ملوسط اسلهابات أفراد ولعزو الباحرة عد
هو خ وع هميع الموظ يف  ،لعزى إلى المسلوى اللعليمي القيادة اللحويلية بأبعادها على ح ز العامليف

لن س بيئة العمؿ ولن س أسلوب اللعامؿ مع مف المدرا ، ولن س ال وابط والآليات اللي يخ عتا لتا 
إلى هانب أف الوعي لدى العامليف والان باط واللميز والإبداع يزيد  لما زادت الدرهة  موظ يف. افة ال

العلمية، وباللالي يزيد وعيتـ بأهمية القيادة اللحويلية ودورها وبأبعادها، إلى هانب أف الغالبية العظمى 
( اللي 2010ة )خلؼ، هـ مف حملة الشتادات الهامعية والدراسات العليا. وهي لل ؽ بذلؾ مع دراس

لوصلت إلى عدـ وهود فروؽ في إهابات المبحوريف حوؿ خصائص وسمات القيادة اللحويلية لدى 
القيادات الأ اديمية بالهامعة الإسلبمية والقدرات الإبداعية لدى رؤسا  الأقساـ الأ اديمييف يعزى 

 لوهد فروؽ ذات دلالة ( اللي خرهت بأنه لا2008للمؤهؿ العلمي.  ما لل ؽ مع دراسة )عيسى، 
في لقدير المدرا  لواقع ممارسة القيادة اللحويلية لعزى لملغير  0.05إحصائية عند مسلوى دلالة 

 المؤهؿ العلمي.
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بيف إجابات أفراد العينة  (One Way ANOVA )نتائج تحميؿ التبايف الأحادم : (37جدكؿ رقـ )
 ؤىؿ العمميالمحفز العامميف تعزل إلى  حكؿ أثر استخداـ القيادة التحكيمية بأبعادىا عمى

 مصدر التبايف البياف
مجمكع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متكسط 
 المربعات

 قيمة

"F" 

 مستكل

 الدلالة

 أبعاد القيادة اللحويلية

 0.164 3 0.491 بيف المهموعات
0.796 

 

0.499 

 
 0.206 115 23.661 داخؿ المهموعات

  118 24.153 المهموع

 عامليفح ز ال

 0.077 3 0.232 بيف المهموعات
0.280 

 

0.839 

 
 0.276 115 31.712 داخؿ المهموعات

  118 31.944 المهموع

أرر اسلخداـ القيادة اللحويلية 
بأبعادها على ح ز العامليف 

 )هميع المحاور(

 0.119 3 0.358 بيف المهموعات
0.616 

 

0.606 

 
 0.194 115 22.278 داخؿ المهموعات

  118 22.636 المهموع

 2.68لساوي  0.05" ومسلوى دلالة 115، 3الهدولية عند درهة حرية " Fقي قيمة 

أثر استخداـ القيادة التحكيمية تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحكثيف حكؿ  .5
 05.0عند مستكل دلالة إحصائية  سنكات الخدمةتعزل إلى  بأبعادىا عمى حفز العامميف

لـ اسلخداـ اخلبار لحليؿ اللبايف الأحادي لاخلبار ال روؽ بيف ملوسط اسلهابات أفراد عينة 
 سنكات الخدمةلعزى إلى  أرر اسلخداـ القيادة اللحويلية بأبعادها على ح ز العامليفالدراسة حوؿ 

 (  ما يلي:38والنلائج مبينة في هدوؿ رقـ )

 1.163" لساوي اسلخداـ القيادة اللحويلية بأبعادها"ة ل قرات المحور الأوؿ المحسوب Fقيمة  -
وهي أ بر  0.327  ما أف القيمة الاحلمالية لساوي 2.68الهدولية واللي لساوي  Fوهي أقؿ مف قيمة 
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استخداـ عدـ كجكد فركؽ بيف متكسط استجابات أفراد عينة الدراسة حكؿ  مما يدؿ على 0.05مف 
 .0.05عند مستكل دلالة  سنكات الخدمةتعزل إلى  حكيمية بأبعادىاالقيادة الت

 Fوهي أقؿ مف قيمة  0.833" لساوي ح ز العامليفالمحسوبة ل قرات المحور الراني " Fقيمة  -
مما يدؿ   0.05وهي أ بر مف   0.478  ما أف القيمة الاحلمالية لساوي 2.68الهدولية واللي لساوي 

تعزل إلى  حفز العامميفمتكسط استجابات أفراد عينة الدراسة حكؿ عدـ كجكد فركؽ بيف  على
 .0.05 عند مستكل دلالة سنكات الخدمة

وهي أقؿ مف   1.121المحسوبة لهميع المحاور مهلمعة لساوي  Fوبص ة عامة يلبيف أف قيمة 
وهي  0.344 الاحلمالية لهميع المحاور لساوي  ما أف القيمة 2.68الهدولية واللي لساوي  Fقيمة 

أثر عدـ كجكد فركؽ بيف متكسط استجابات أفراد عينة الدراسة حكؿ  مما يدؿ على 0.05أ بر مف 
عند مستكل دلالة   سنكات الخدمةتعزل إلى  استخداـ القيادة التحكيمية بأبعادىا عمى حفز العامميف

0.05  =α . 

النسبة  وات الخدمة لأفوي سر الباحث عدـ وهود اخللبؼ في أرا  المبحوريف لعزى لملغير سن
عاماػً وباللالي يوهد لقارب في سنوات  40البنؾ الإسلبمي ال لسطيني أقؿ مف  العظمى مف موظ ي

وباللالي فإف خبرة العامليف داخؿ  ـ،1997عاماً فقد أنشأ في عاـ  16الخدمة، في ظؿ أف عمر البنؾ 
 العمر.البنؾ ملقاربة بغض النظر عف خبرلتـ الخارهية أو ال ارؽ في 

( اللي لوصلت إلى وهود فروؽ ذات دلالة 2010ولخللؼ هذل النليهة مع دراسة )الرقب، 
( 2010بينما لل ؽ مع دراسة )خلؼ، إحصائية بيف إهابات أفراد العينة لعزى لملغير سنوات الخدمة. 

بداع اللي لوصلت إلى عدـ وهود فروؽ بيف إهابات المبحوريف حوؿ علبقة القيادة اللحويلية بالإ
الإداري لدى رؤسا  الأقساـ الأ اديمييف في الهامعة الإسلبمية لعزى لملغير سنوات الخبرة. وأي اً 

( اللي لوصلت إلى عدـ وهود فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مسلوى 2008لل ؽ مع دراسة )عيسى، 
وات الخدمة. ودراسة في لقديرات املدرا  لواقع ممارسة القيادة اللحويلية لعزى لملغير سن 0.05دلالة 

( اللي لوصلت إلى أنه لا لوهد فروؽ ذات دلالة إحصائية في هميع مهالات اسلبياف 2010)الديب، 
مدى ممارسة القيادات الإدارية الأ اديمية للقيادة اللحويلية مف وهتة نظر أع ا  التيئة اللدريسية 

لقيادة اللحويلية مف وهتة نظر أع ا والدرهة ال لية لمدى ممارسة القيادات الإدارية الأ اديمية ل
  التيئة اللدريسية لبعاً لملغير سنوات الخدمة لأفراد العينة.
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بيف إجابات أفراد  (One Way ANOVA )نتائج تحميؿ التبايف الأحادم : (38جدكؿ رقـ )
 مةسنكات الخدالعينة حكؿ أثر استخداـ القيادة التحكيمية بأبعادىا عمى حفز العامميف تعزل إلى 

 مصدر التبايف البياف
مجمكع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متكسط 
 المربعات

 قيمة

"F" 

مستكل 
 الدلالة

 أبعاد القيادة اللحويلية

 0.237 3 0.711 بيف المهموعات

1.163 

 

0.327 

 

داخؿ 
 المهموعات

23.441 115 0.204 

  118 24.153 المهموع

 ح ز العامليف

 0.226 3 0.679 بيف المهموعات

0.833 

 

0.478 

 

داخؿ 
 المهموعات

31.264 115 0.272 

  118 31.944 المهموع

أرر اسلخداـ القيادة 
اللحويلية بأبعادها على ح ز 
 العامليف )هميع المحاور(

 0.214 3 0.643 بيف المهموعات

1.121 

 

0.344 

 

داخؿ 
 المهموعات

21.993 115 0.191 

  118 22.636 المهموع

 2.68لساوي  0.05" ومسلوى دلالة 115، 3الهدولية عند درهة حرية " Fقيمة 

أثر استخداـ القيادة التحكيمية تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحكثيف حكؿ  .6
 05.0عند مستكل دلالة إحصائية   المنصب الكظيفيتعزل إلى  بأبعادىا عمى حفز العامميف
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اخلبار لحليؿ اللبايف الأحادي لاخلبار ال روؽ بيف ملوسط اسلهابات أفراد عينة  لـ اسلخداـ
  المنصب الكظيفيلعزى إلى  أرر اسلخداـ القيادة اللحويلية بأبعادها على ح ز العامليفالدراسة حوؿ 

 (  ما يلي:39والنلائج مبينة في هدوؿ رقـ )

 0.055" لساوي القيادة اللحويلية بأبعادهااسلخداـ "المحسوبة ل قرات المحور الأوؿ  Fقيمة  -
وهي أ بر  0.983  ما أف القيمة الاحلمالية لساوي 2.68واللي لساوي  الهدولية Fوهي أقؿ مف قيمة 

استخداـ عدـ كجكد فركؽ بيف متكسط استجابات أفراد عينة الدراسة حكؿ  مما يدؿ على 0.05مف 
 .0.05 عند مستكل دلالة الكظيفي المنصبتعزل إلى  القيادة التحكيمية بأبعادىا

 Fوهي أقؿ مف قيمة  0.799" لساوي ح ز العامليفالمحسوبة ل قرات المحور الراني " Fقيمة  -
مما يدؿ   0.05وهي أ بر مف  0.497  ما أف القيمة الاحلمالية لساوي 2.68الهدولية واللي لساوي 

تعزل إلى  حفز العامميفاسة حكؿ عدـ كجكد فركؽ بيف متكسط استجابات أفراد عينة الدر  ىعل
 .0.05 عند مستكل دلالة المنصب الكظيفي

وهي أقؿ مف  0.239 سوبة لهميع المحاور مهلمعة لساويالمح Fوبص ة عامة يلبيف أف قيمة 
وهي  0.869 الاحلمالية لهميع المحاور لساوي  ما أف القيمة 2.68الهدولية واللي لساوي Fقيمة 

أثر عدـ كجكد فركؽ بيف متكسط استجابات أفراد عينة الدراسة حكؿ لى مما يدؿ ع 0.05أ بر مف 
عند مستكل  المنصب الكظيفيتعزل إلى  استخداـ القيادة التحكيمية بأبعادىا عمى حفز العامميف

 . α=  0.05دلالة  

وهذا ما ي سر عدـ  %64بنسبة  ولرى الباحرة أف الغالبية العظمى مف أفراد العينة هـ إداريوف
د لأرير لاسلخداـ القيادة اللحويلية بأبعادها على ح ز العامليف لعزى إلى المنصب الوظي ي عند وهو 

إلى هانب أف هميع الموظ يف في البنؾ الإسلبمي ال لسطيني يخ عوف لن س  .0.05مسلوى دلالة 
وؽ ( اللي لوصلت إلى أنه لوهد فر 2010النظاـ داخؿ البنؾ. وهي لخللؼ بذلؾ مع دراسة )الرقب، 

ذات دلالة إحصائية بيف إهابات أفراد العينة حوؿ علبقة القيادة اللحويلية بلم يف العامليف في 
ة الأ اديمييف، ولل ؽ مع دراسة الهامعات ال لسطينية بقطاع حزة لعزى لملغير طبيعة العمؿ  لصالح فئ

في  0.05ت ( اللي أربت أنه لا لوهد فروؽ ذات دلالة إحصائية عند مسلويا2011الغامدي، )
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الهاهات أفراد مهلمع الدراسة حوؿ لأرير أبعاد القيادة اللحويلية على مسلويات الولا  اللنظيمي لعزى 
 لملغير مهاؿ العمؿ.

بيف إجابات أفراد  (One Way ANOVA )نتائج تحميؿ التبايف الأحادم : (39جدكؿ رقـ )
   المنصب الكظيفيفز العامميف تعزل إلى العينة حكؿ أثر استخداـ القيادة التحكيمية بأبعادىا عمى ح

 مصدر التبايف البياف
مجمكع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متكسط 
 المربعات

 قيمة

"F" 

مستكل 
 الدلالة

 أبعاد القيادة اللحويلية

 0.012 3 0.035 بيف المهموعات

0.055 

 

0.983 

 

داخؿ 
 المهموعات

24.118 115 0.210 

  118 24.153 المهموع

 لعامليفح ز ا

 0.217 3 0.652 بيف المهموعات

0.799 

 

0.497 

 

داخؿ 
 المهموعات

31.291 115 0.272 

  118 31.944 المهموع

أرر اسلخداـ القيادة 
اللحويلية بأبعادها على ح ز 
 العامليف )هميع المحاور(

 0.047 3 0.140 بيف المهموعات

0.239 

 

0.869 

 

داخؿ 
 المهموعات

22.496 115 0.196 

  118 22.636 المهموع

 2.68لساوي  0.05" ومسلوى دلالة 115، 3الهدولية عند درهة حرية " Fقيمة 
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أثر استخداـ القيادة التحكيمية تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحكثيف حكؿ  .7
 05.0عند مستكل دلالة إحصائية   تعزل إلى التخصص العممي بأبعادىا عمى حفز العامميف

أرر اسلخداـ لاخلبار ال روؽ بيف ملوسط اسلهابات أفراد عينة الدراسة حوؿ t لـ اسلخداـ اخلبار 
لعزى إلى اللخصص العلمي  والنلائج مبينة في هدوؿ  القيادة اللحويلية بأبعادها على ح ز العامليف

 (  ما يلي:40رقـ )

 0.557" لساوي اسلخداـ القيادة اللحويلية بأبعادها"وؿ المحسوبة ل قرات المحور الأ tقيمة  -
وهي أ بر  0.579  ما أف القيمة الاحلمالية لساوي 1.98الهدولية واللي لساوي  tوهي أقؿ مف قيمة 

استخداـ عدـ كجكد فركؽ بيف متكسط استجابات أفراد عينة الدراسة حكؿ  مما يدؿ على 0.05مف 
 .0.05 التخصص العممي عند مستكل دلالة زل إلىتع القيادة التحكيمية بأبعادىا

 tوهي أقؿ مف قيمة  0.092" لساوي ح ز العامليفالمحسوبة ل قرات المحور الراني " tقيمة  -
مما يدؿ   0.05وهي أ بر مف  0.927  ما أف القيمة الاحلمالية لساوي 1.98 الهدولية واللي لساوي

 تعزل إلى حفز العامميفاد عينة الدراسة حكؿ عدـ كجكد فركؽ بيف متكسط استجابات أفر  على
 .0.05 التخصص العممي عند مستكل دلالة

وهي أقؿ مف   0.297المحسوبة لهميع المحاور مهلمعة لساوي  tوبص ة عامة يلبيف أف قيمة 
وهي  0.767ر لساوي  ما أف القيمة الاحلمالية لهميع المحاو  1.98الهدولية واللي لساوي  tقيمة 

أثر عدـ كجكد فركؽ بيف متكسط استجابات أفراد عينة الدراسة حكؿ  مما يدؿ على 0.05أ بر مف 
تعزل إلى التخصص العممي عند مستكل  استخداـ القيادة التحكيمية بأبعادىا عمى حفز العامميف

 . α=  0.05 دلالة

ولرى الباحرة أف هميع الموظ يف على اخللبؼ لخصصتـ خ عوا لن س الآليات وال وابط 
أرر د فروؽ بيف ملوسط اسلهابات أفراد عينة الدراسة حوؿ وهلا لليب الإدارية، ولتذا ن س الأساول

لعزى إلى اللخصص العلمي عند مسلوى دلالة  اسلخداـ القيادة اللحويلية بأبعادها على ح ز العامليف
0.05. 
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د فروؽ ذات ( اللي لوصلت إلى عدـ وهو 2008ولل ؽ الدراسة بتذل النليهة مع دراسة )عيسى، 
في لقديرات المدرا  لواقع ممارسة القيادة اللحويلية لعزى  0.05دلالة إحصائية عند مسلوى دلالة 

( واللي لوصلت إلى عدـ وهود فروؽ لعزى 2010لملغير اللخصص.  ما لل ؽ مع دراسة )الديب، 
 لملغير اللخصص العلمي وفقاً لاسلهابة أفراد العينة.

حسب لمفركؽ بيف إجابات أفراد العينة حكؿ أثر استخداـ  tختبار نتائج  ا: (40جدكؿ رقـ )
 القيادة التحكيمية بأبعادىا عمى حفز العامميف يعزل إلى التخصص العممي

 المحكر
التخصص 

   العممي
 العدد

المتكسط 
 الحسابي

الانحراؼ 
 المعيارم

 قيمة

"F" 

القيمة 
 الاحتمالية

 أبعاد القيادة اللحويلية
 0.434 3.963 71  لية علمية

0.557 0.579 
 0.481 3.916 48  لية أدبية

 0.448 3.970 71  لية علمية ح ز العامليف
0.092 0.927 

 0.617 3.979 48  لية أدبية

أرر اسلخداـ القيادة 
اللحويلية بأبعادها على ح ز 
 العامليف )هميع المحاور(

 0.392 3.966 71  لية علمية
0.297 0.767 

 0.502 3.942 48 ة لية أدبي

 1.98تساكم 0.05" كمستكل دلالة 117الجدكلية عند درجة حرية " tقيمة 

أثر استخداـ القيادة التحكيمية تكجد فركؽ ذات دلالة إحصائية في إجابات المبحكثيف حكؿ  .8 
 05.0عند مستكل دلالة إحصائية الراتب الشيرم تعزل إلى  بأبعادىا عمى حفز العامميف

لـ اسلخداـ اخلبار لحليؿ اللبايف الأحادي لاخلبار ال روؽ بيف ملوسط اسلهابات أفراد عينة 
الرالب الشتري لعزى إلى  أرر اسلخداـ القيادة اللحويلية بأبعادها على ح ز العامليفالدراسة حوؿ 

 (  ما يلي:41والنلائج مبينة في هدوؿ رقـ )
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 2.101 " لساوياسلخداـ القيادة اللحويلية بأبعادها"حور الأوؿ المحسوبة ل قرات الم Fقيمة  -
وهي أ بر  0.127  ما أف القيمة الاحلمالية لساوي 3.07الهدولية واللي لساوي  Fوهي أقؿ مف قيمة 

استخداـ عدـ كجكد فركؽ بيف متكسط استجابات أفراد عينة الدراسة حكؿ  مما يدؿ على 0.05مف 
 0.05 مستكل دلالةعند الراتب الشيرم تعزل إلى  دىاالقيادة التحكيمية بأبعا

 Fوهي أقؿ مف قيمة  2.910" لساوي ح ز العامليفالمحسوبة ل قرات المحور الراني " Fقيمة  -
مما يدؿ   0.05وهي أ بر مف   0.058  ما أف القيمة الاحلمالية لساوي 3.07 الهدولية واللي لساوي

تعزل إلى  حفز العامميفات أفراد عينة الدراسة حكؿ عدـ كجكد فركؽ بيف متكسط استجاب على
 0.05عند مستكل دلالة الراتب الشيرم 

وهي أقؿ مف  2.616 سوبة لهميع المحاور مهلمعة لساويالمح Fوبص ة عامة يلبيف أف قيمة 
وهي  0.077 الاحلمالية لهميع المحاور لساوي  ما أف القيمة 3.07الهدولية واللي لساوي Fقيمة 
أثر عدـ كجكد فركؽ بيف متكسط استجابات أفراد عينة الدراسة حكؿ  علىمما يدؿ  0.05ف أ بر م

عند مستكل دلالة  الراتب الشيرم تعزل إلى  استخداـ القيادة التحكيمية بأبعادىا عمى حفز العامميف
0.05  =α . 

يلناسب مع  يراعي أو البنؾ الإسلبمي ال لسطينيويم ف ل سير ذلؾ إلى أف نظاـ الروالب داخؿ 
هـ الواهبات بالموظؼ، أي هناؾ ر ا لاـ عف نظاـ الروالب داخؿ البنؾ، إلى هانب ارل اع مسلوى ح

روالب العامليف بالبنؾ الإسلبمي ال لسطيني مقارنة بن س الوظائؼ في مؤسسات أخرى، وانلظاـ 
 دفعتا.

جابات أفراد بيف إ (One Way ANOVA )نتائج تحميؿ التبايف الأحادم : (41جدكؿ رقـ )
 الراتب الشيرمالعينة حكؿ أثر استخداـ القيادة التحكيمية بأبعادىا عمى حفز العامميف تعزل إلى 

 مصدر التبايف البياف
مجمكع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متكسط 
 المربعات

 قيمة

"F" 

 مستكل

 الدلالة

 0.127 2.101 0.422 2 0.844 بيف المهموعات أبعاد القيادة اللحويلية
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 مصدر التبايف البياف
مجمكع 
 المربعات

درجة 
 الحرية

متكسط 
 المربعات

 قيمة

"F" 

 مستكل

 الدلالة

داخؿ 
 المهموعات

23.308 116 0.201 
  

  118 24.153 المهموع

 ح ز العامليف

 0.763 2 1.526 بيف المهموعات

2.910 

 

0.058 

 

داخؿ 
 المهموعات

30.417 116 0.262 

  118 31.944 المهموع

أرر اسلخداـ القيادة 
اللحويلية بأبعادها على ح ز 
 العامليف )هميع المحاور(

عاتبيف المهمو   0.977 2 0.488 

2.616 

 

0.077 

 

داخؿ 
 المهموعات

21.659 116 0.187 

  118 22.636 المهموع

 3.07لساوي  0.05" ومسلوى دلالة 116، 2الهدولية عند درهة حرية " Fقيمة 
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 الفصل الخاهس

 النتائج والتوصيات
 أكلان: النتائج 

 ثانيان: التكصيات 
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 أكلان: نتائج الدراسة 5.1

 لديتا قدرة على اللأرير المرالي وللملع  البنؾ الإسلبمي ال لسطينيالقيادة الإدارية في  أف
بال اريزما، فالقيادة الإدارية على سبيؿ المراؿ لا الحصر لديتا حساً بالقوة والرقة بالن س وللحدث عف 

حتا الشخصية مف قيمتا ومعلقدالتا، والسامتا بالرقة والصدؽ مع العامليف وذهابتا بعيداً عف مصال
  .عد اللأرير المرالي أي ال اريزمابب القيادة الإداريةأهؿ مصلحة الهماعة هو مؤشر على لملع 

 لتلـ ببعد رعاية الأفراد داخؿ البنؾ، فالقيادة  البنؾ الإسلبمي ال لسطينيأف القيادة الإدارية ب
عامليف على لعزيز نقاط القوة لديتـ، ، ولُساعد اللعامليفالإدارية لغرس الحماس والاللزاـ والرقة لدى ا

ولتلـ بال رد لأف لديه احلياهات وقدرات وطموحات مخلل ة عف الآخريف، ولشهع العامليف اللعبير عف 
 أف ارهـ حلى لو لعار ت مع أف ارها. 

 لتلـ باللح يز العقلي )الاسلرارة العقلية للؤفراد(  البنؾ الإسلبمي ال لسطينيالقيادة الإدارية ب
لدرؾ مدى الحاهة لللغيير ولدرؾ مدى لأرير مشاعر العامليف واسلقرارها في عملية اللغيير  فتي

وباللالي فتي لراعيتا، ولذلؾ فتي لسلرير مرؤوسيتا مف أهؿ الإبداع واللهديد، ولسمح بمخاطرة 
 محسوبة في العمؿ في الخاذ القرارات.

  يتا سمة الح ز الإلتامي )الدافعية لد البنؾ الإسلبمي ال لسطينيأف القيادة الإدارية في
الإلتامية( للمرؤوسيف ذلؾ نابع مف إدرا تا مف أهمية الح ز الإلتامي ولأريرل على اللابعيف، فالقيادة 
الإدارية للحدّث بحماسة عما يهب إنهازل، ولعبر عف لقديرها للموظ يف عند أدائتـ الهيد للعمؿ، 

 ما لمللؾ المقدرة على اللعامؿ مع المواقؼ الغام ة  ولسعى للحقيؽ إنلاهية ل وؽ ما هو ملوقع،
 والمعقدة.
 لػػدرؾ مػػػدى أهميػػػة القيػػادة اللحويليػػػة ولطبقتػػػا  البنػػؾ الإسػػػلبمي ال لسػػػطينيأف القيػػادة الإداريػػػة ب

 قوي وفقاً لأبعاد القيادة اللحويلية. القيادة الإداريةب افة هوانبتا وأبعادها، وأف أدا  
 لتلـ بلوفير الحػوافز الماديػة للعػامليف، مػف أهػؿ  بنؾ الإسلبمي ال لسطينيالأف القيادة الإدارية ب

نلاهيلتـ لساعدهـ على الإبداع في العمؿ، ف القيادة الإداريػة لػوفر م افػآت للعمػؿ رفع مسلوى   ا لتـ وا 
أف و اللأميف الصحي، ولرفع مػف الم افػآت الماديػة للحسػيف المػردود الأدائػي للعػامليف، ، ولوفر الإ افي

ذلؾ يساهـ في لح يز العػامليف بالبنػؾ علػى ، معظـ اللرقيات لمنح بناً  على الهدارة والمرابرة في العمؿ
 .اللميز والإبداع في العمؿ

  في لح يز العامليف على الإبداع في العمؿأف الحوافز المادية لساعد. 
  فػي لح يػز ير لساعد وشتادات اللقد منح الأوسمة والدروع والميدالياتأف الحوافز المعنوية مرؿ

 .العامليف على الإبداع في العمؿ
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 لتلـ بلوفير الحوافز المعنوية للعامليف، مف أهؿ  البنؾ الإسلبمي ال لسطينيأف القيادة الإدارية ب
بػػػداعتـ فػػػي العمػػػؿ،  شػػػتادات اللقػػػدير اللػػػي لرفػػػع مسػػػلوى حافزيػػػة  نلػػػاهيلتـ وا  رفػػػع مسػػػلوى   ػػػا لتـ وا 

عتـ الػػػوظي ي الػػػذي يشػػػعرهـ بالراحػػػة والأمػػػاف فػػػي العمػػػؿ،  مػػػا أف ولحسػػػيف و ػػػالعػػػامليف فػػػي البنػػػؾ، 
العاملوف ي  لوف في البنؾ الحصوؿ على القيمة المعنوية أ رر مف حيرها، إلػى هانػب مػا يقدمػه البنػؾ 

 مف مزايا إ افية للعامليف للح يزهـ على العمؿ.
 ر ة العامليف في الخاذ لحاوؿ أف لح ز مشا البنؾ الإسلبمي ال لسطينيأف القيادة الإدارية ب

يهاد حلوؿ ملميزة للؤزمات عف طريؽ إعطا  العامليف حوافز مادية ومعنوية.  القرار على العمؿ وا 
  أبعاد القيادة اللحويلية وهود علبقة طردية بيف ح ز العامليف )الحوافز المادية والمعنوية( و

(  ؿ على حدل، وبيف ح ز العامليف لإلتامي ز اوالح، لح يز العقليوال، ورعاية الأفراد، اللأرير المرالي)
 وأبعاد القيادة اللحويلية  محور واحد.

  الهنس، الحالة العمر)لعزى إلى عدـ وهود فروؽ بيف ملوسط اسلهابات أفراد عينة الدراسة ،
الاهلماعية، المسلوى اللعليمي، سنوات الخدمة، المنصب الوظي ي، اللخصص العلمي، الرالب 

 بأبعادها. لخداـ القيادة اللحويليةاسحوؿ  الشتري(،
  الهنس، الحالة العمر)لعزى إلى عدـ وهود فروؽ بيف ملوسط اسلهابات أفراد عينة الدراسة ،

الاهلماعية، المسلوى اللعليمي، سنوات الخدمة، المنصب الوظي ي، اللخصص العلمي، الرالب 
 بهانبيتا)المادي والمعنوي(. ح ز العامليفحوؿ  الشتري(،
  الهنس، الحالة العمر)لعزى إلى وهود فروؽ بيف ملوسط اسلهابات أفراد عينة الدراسة عدـ ،

الاهلماعية، المسلوى اللعليمي، سنوات الخدمة، المنصب الوظي ي، اللخصص العلمي، الرالب 
 . أرر اسلخداـ القيادة اللحويلية بأبعادها على ح ز العامليفحوؿ  الشتري(،

 

 اسةثانيان: تكصيات الدر  5.2

 إعطا  أولوية وأهمية للعلبقات الإنسانية ما بيف العامليف والقيادة الإدارية. .1
 الاهلماـ بهميع العامليف دوف اللمييز أو اسلرنا  بش ؿ لاـ و امؿ. .2
 لعزيز الاعلماد على أسلوب القيادة اللحويلية في إدارة البنوؾ. .3
ى إقناع العامليف والقدرة العالية على لعزيز الإم انيات القيادية فيما يلعلؽ بالقدرة العالية عل .4

رارة روح الحماس للعامليف.  اسلشراؼ المسلقبؿ وا 
 لعزيز دور العامليف في المشار ة في و ع الأهداؼ والخطط الإسلراليهية للبنؾ. .5
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لوفير دورات لدريبية ولرقي ية للموظ يف حديري اللوظيؼ أو قليؿ المعرفة بم توـ القيادة  .6
 .اللحويلية وخصائصتا

رفع مسلوى الحوافز المادية والمعنوية للمرؤوسيف بش ؿ يلبي  ؿ احلياهالتـ الخاصة.  .7
 ولصميـ نظاـ فعاؿ للحوافز لم افأة المبدعيف الملميزيف مف العامليف.

 زيادة الاهلماـ بالحاهات الشخصية والعملية للمرؤوسيف. .8
 زيادة عملية الل ويض للمرؤوسيف داخؿ العمؿ. .9

 مليف في المشار ة في الخاذ القرارات وحؿ المش لبت.زيادة فاعلية العا .10
 العمؿ على خلؽ مناخ لنافسي إيهابي يحرؾ طاقالتـ وينمي قدرالتـ. .11
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، قسـ الإدارة واللخطيط اللربوي، الممل ة الإماـ محمد بف سعود الإسلبمية،  لية العلوـ الاهلماعية

 العربية السعودية.

 (السلوؾ الإنساني في اللنظيـ، الطبعة الرانية، دار ال  ر العربي، 1986شتيب، محمد علي :)

 القاهرة.
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  ،الممل ة العربية معتد الإدارة العامة، ، مقدمة في الإدارة (:1982محمد)علي عبدالوهاب

 السعودية.

 (الالهاهات الحديرة في القيادة الإدارية واللنمية البشرية، دار 2008العهمي، محمد حسنيف :)

 لمسيرة للنشر واللوزيع والطباعة، الأردف.ا

 (الالهاهات الحديرة في القيادة الإدارية واللنمية البشرية، دار 2010العهمي، محمد حسنيف :)

 الأردنية التاشمية. المسيرة للطباعة والنشر، الممل ة 

 اض: العساؼ، صالح حمد: المدخؿ إلى البحث في العلوـ السلو ية في العلوـ السلو ية. الري

 ـ.1995م لبة العبي اف، 

 (أسس اللعلـ النشط بحث في اللغة العربية،  لية اللغات، 2012العشري، فاطمة السيد :)

 هامعة المدينة العالمية شال العلـ، ماليزيا. 

 (السلوؾ اللنظيمي في منظمات الأعماؿ، الطبعة الرالرة، دار 2005العمياف، محمود سلماف :)

 ردف.وائؿ للنشر واللوزيع، الأ

 (: القرارات القيادية في 2006حمد عبدالرحمف، هشاـ عدناف موسى حهازيف)عياصرة، علي أ

 .الإدارة اللربوية، دار الحمد للنشر واللوزيع، الممل ة الأردنية التاشمية

 (القيادة اللحويلية في الأهتزة الأمنية السعودية، أنموذج 2007الغامدي: سعيد بف محمد :)
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 الأردف.دار وائؿ للنشر واللوزيع، عماف، 
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 ـ(. مبادئ الإحصا  واسلخدامالتا في مهالات الخدمة 1996بتهت. )  شؾ، محمد

 .العربية مصر. دار الطباعة الحرة، الإس ندرية، همتورية الاهلماعية

 (الالهاهات الحديرة في القيادة الإدارية، دار زهراف للنشر 2010 لبلدة، ظاهر محمود :)

 واللوزيع، الأردف.
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ومحمد إسماعيؿ يوسؼ، نت ة مصر للطباعة والنشر اللنظيمي، لرهمة سيد عبدالحميد مرسي 
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 ، م لبة عيف شمس، القاهرة.الطبعة الرانية

 رسائؿ عممية 

 (لقييـ أرر الحوافز على مسلوى الأدا  الوظي ي في شر ة الالصالات 2010أبو شرخ، نادر :)

 ال لسطينية مف وهتة نظر العامليف، رسالة ماهسلير حير منشورة، هامعة الأزهر حزة، فلسطيف.

 (لصور مقلرح للنمية متا2011الأحا، بلبؿ فوزي هبارة :) رات القيادة اللحويلية لدى مديري

 –المدارس الإعدادية بو الة الغوث بمحافظات حزة، رسالة ماهسلير حير منشورة، الهامعة الإسلبمية 

 حزة.

 (علبقة لطبيقات القيادة اللحويلية باللعلـ اللنظيمي في 2013آؿ فطيح، حمد بف قبلبف :)

ة للؤمف العاـ والمديرية العامة للهوازات بالرياض، الأهتزة الأمنية دراسة مقارنة على المديرية العام

 رسالة ماهسلير حير منشورة، هامعة نايؼ العربية للعلوـ الأمنية، الممل ة العربية السعودية.
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 (ملطلبات لطبيؽ القيادة اللحويلية في الأهتزة الأمنية 2008البتلبؿ، ماهد بف عبدالرحمف :)

انية على ال باط العامليف بمديرية الأمف العاـ بمدينة الرياض، بالممل ة العربية السعودية دراسة ميد

 رسالة ماهسلير حير منشورة، هامعة نايؼ العربية للعلوـ الأمنية، الممل ة العربية السعودية.

 (اللح يز ودورل في لحقيؽ الر ا الوظي ي لدى العامليف 2007الهريد، عارؼ بف ماطؿ :)

على  باط وأفراد شرطة منطقة الهوؼ(، رسالة ماهسلير حير  بشرؼ منطقة الهوؼ )دراسة ميدانية

 منشورة، هامعة نايؼ العربية للعلوـ الأمنية، الممل ة العربية السعودية.

 (اللح يز اللربوي في القرآف ال ريـ ولطبيقاله اللربوية، 2005الحافظي، أحمد رها  محمد :)

 العربية السعودية. رسالة ماهسلير حير منشورة، هامعة أـ القرى، الممل ة

 (السلوؾ القيادي اللحويلي للقيادات الوسطى 2009حمداف، عبدالعزيز إبراهيـ عبدالعزيز :)

وعلبقله بالأدا  في الشرطة، رسالة ماهسلير حير منشورة، هامعة نايؼ العربية للعلوـ الأمنية، الممل ة 

 العربية السعودية.

 (علبقة الق2010خلؼ، محمد  ريـ حسني سعيد :)  يادة اللحويلية بالإبداع الإداري لدى رؤسا

الأقساـ الأ اديمييف في الهامعة الإسلبمية بغزة، رسالة ماهسلير حير منشورة، الهامعة الإسلبمية، 

 فلسطيف.

 (مدى ممارسة القيادات الإدارية الأ اديمية بالهامعات 2012الديب، سامر  ماؿ حامد :)

 –تا وسبؿ لنميلتا، رسالة ماهسلير حير منشورة، هامعة الأزهر ال لسطينية للقيادة اللحويلية وصعوبل

 حزة، فلسطيف.
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 (: مدى ممارسة القيادات الإدارية الأ اديمية بالهامعات 2012) الديب، سامر  ماؿ حامد

 –ال لسطينية للقيادة اللحويلية وصعوبالتا وسبؿ لنميلتا، رسالة ماهسلير حير منشورة، هامعة الأزهر 
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ال ويت وعلبقلتا باللمارؿ اللنظيمي لدى أع ا  هيئة اللدريس مف وهتة نظرهـ، رسالة ماهسلير حير 

 لشرؽ الأوسط، الممل ة الأردنية التاشمية.منشورة، هامعة ا

 (: أسلوب القيادة الإدارية وأررل على ال عالية الإنلاهية للمرؤوسيف، 2008) الصالحي، سميرة

 رسالة ماهسلير حير منشورة، هامعة الحاج الح ر، بالنة، الهزائر.
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 رية في محافظات هنوب الأردف، رسالة ماهسلير حير منشورة، هامعة مؤلة، الأردف.الإدا

 (: سلو يات القيادة اللحويلية وأررها على الإبداع اللنظيمي 2010) عباس، شريؼ أحمد حسف

دراسة لطبيقية على شر ات لصنيع الأدوية البشرية الأردنية، رسالة ماهسلير حير منشورة، هامعة 

 ، الأردف.الشرؽ الأوسط

 (: المتارات القيادية لدى ال باط العامليف في وزارة 2003) العليبي، عبدالمحسف بف إبراهيـ

الدفاع والطيراف في مدينة الرياض وعلبقالتا ب  ا ة أدائتـ )دراسة مقارنة بيف  باط القوات البرية 

علوـ الأمنية، الممل ة و باط قوات الدفاع الهوي(، رسالة ماهسلير حير منشورة، أ اديمية نايؼ لل

 العربية السعودية.

 (: دور القيادة اللشار ية بمديريات اللربية واللعليـ في حؿ 2010) العرابيد، نبيؿ أحمد محمود

 -مش لبت مديري المدارس الرانوية بمحافظات حزة، رسالة ماهسلير حير منشورة، هامعة الأزهر 

 حزة، فلسطيف.

 ررل على الر ا الوظي ي للمورد الشري في المؤسسة (: اللح يز وأ2007) عزيوف، زهية

 1955أوت  20نشورة، هامعة الاقلصادية دراسة حالة وحدة نوميديا بقسنطينة، رسالة ماهسلير حير م

 الهمتورية الهزائرية الديمقراطية الشعبية. س ي دة،
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 إدارة  (: دور وأسلوب القيادة اللحويلية في ل عسيؿ2010) العطوي، محمد إبراهيـ خليؿ

المعرفة وأررهما على أدا  المنظمة دراسة لطبيقية على شر ات البلبسليؾ للصناعات الإنشائية 

 الأردنية، رسالة ماهسلير حير منشورة، هامعة الشرؽ الأوسط، الممل ة الأردنية التاشمية.

 (العلبقة بيف خصائص القيادة اللحويلية ومدى لوفر 2004العمري، مشتور بف ناصر :)

إدارة الهودة الشاملة "دراسة مسحية على المؤسسات العامة بمدينة الرياض"، رسالة ماهسلير  مبادئ

 حير منشورة، هامعة الملؾ سعود، الممل ة العربية السعودية.

 (أرر اللح يز ودورل في لحقيؽ الر ا الوظي ي 2012عوض الله، ميرفت لوفيؽ إبراهيـ :)

مشلر يف في بلدية حزة، رسالة ماهسلير حير منشورة، برنامج للعامليف أنموذج البحث إدارة حسابات ال

 الماهسلير في إدارة الأعماؿ، الأ اديمية العربية بالدنمارؾ.

 (دور القيادة اللحويلية في لطوير أدا  مديري المدارس 2008عيسى، سنا  محمد عيسى :)

 مية حزة، فلسطيف.الرانوية في محافظات حزة، رسالة ماهسلير حير منشورة، الهامعة الإسلب

 (ممارسة مديري مدارس اللعلـ العاـ للقيادة 2012الغامدي، همعاف بف خلؼ همعاف:)

 اللحويلية بمحافظة المخواة، رسالة ماهسلير حير منشورة، هامعة أـ القرى، الممل ة العربية السعودية.

 (القيادة اللحويلية في الهامعات السعودية، مدى ممارس2001الغامدي، سعيد :) لتا وامللبؾ

 خصائصتا مف قبؿ القيادات الأ اديمية، رسالة د لوراة حير منشورة، هامعة أـ القرى.

 (القيادة اللحويلية وعلبقلتا بمسلويات الولا  2011الغامدي، عبدالمحسف بف عبدالله بف علي :)

لير حير اللنظيمي لدى ال باط الميدانييف بقيادة حرس الحدود بمنطقة م ة الم رمة، رسالة ماهس

 منشورة، هامعة نايؼ العربية للعلوـ الأمنية، الممل ة العربية السعودية.
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 (أرر القيادة اللحويلية على فاعلية عملية الخاذ القرار في 2013الغزالي، حافظ عبدال ريـ :)

شر ات اللأميف الأردنية، رسالة ماهسلير حير منشورة، هامعة الشرؽ الأوسط، الممل ة الأدرنية 

 ية.التاشم

 (الالصاؿ الرسمي وعلبقله بالحوافز المعنوية دراسة حالة مطاحف 2008فرحالي، لويزة :)

الأوراس بالنة، رسالة ماهسلير حير منشورة، هامعة الحاج خ ر بالنة، الهمتورية الهزائرية 

 الديمقراطية الشعبية.

 (درهة ممارسة القيادة اللحويلية وعلبقل2013مدديف، سحر بنت خلؼ سلماف :) تا بالروح

المعنوية لأع ا  هيئة اللدريس بالهامعات السعودية، رسالة د لورال حير منشورة، هامعة أـ القرى، 

 الممل ة العربية السعودية.

 (دارة اللغيير لدى 2006مرزوؽ، ابلساـ إبراهيـ (: فعالية ملطلبات اللطوير اللنظيمي وا 

 ير منشورة، الهامعة الإسلبمية حزة، فلسطيف.المؤسسات حير الح ومية ال لسطينية، رسالة ماهسلير ح

 (غوط العمؿ لدى مديري المدارس الح ومية 2012النهار، أمؿ عبدالرحمف محمد  :)

بمحافظات حزة وعلبقلتا بالقيادة اللحويلية، رسالة ماهسلير حير منشورة، الهامعة الإسلبمية حزة، 

 فلسطيف.

 دراسات كبحكث 

 (: مدى لوفر سمات القيادية 2010ومحمد الطيطي) أبوشعباف، قمر، ومحمود أبو سمرة

اللحويلية لدى مديري مدارس مدينة القدس، مهلة الأ اديمية العربية الم لوحة في الدنمارؾ، العدد 

 .8، 7المزدوج 



152 

 

 ((: لحليؿ العلبقة بيف القيادة اللحويلية والقيـ اللنظيمية )بحث 2008أحمد، شتيناز فا ؿ

ة لصناعة البطاريات(، مهلة الإدارة والاقلصاد، الهامعة المسلنصرية، اسلطلبعي في الشر ة العام

 العدد الرالث والسبعوف.

 ((: لحليؿ العلبقة بيف القيادة اللحويلية والقيـ اللنظيمية )بحث 2008أحمد، شتيناز فا ؿ

ية، اسلطلبعي في الشر ة العامة لصناعة البطاريات(، مهلة الإدارة والاقلصاد، الهامعة المسلنصر 

 العدد الرالث والسبعوف.

 ( دور العلبقات العامة في لح يز الطاقات ال امنة لدى العامليف 2009برمو، وائؿ صادؽ :)

في المؤسسات "بعض المصانع والمسلش يات في منطقة اللؿ نموذهاً"، بحث مقدـ لنيؿ درهة الدبلوـ 

 في العلبقات العامة، الأ اديمية السورية الدولية، سوريا.

 (: علبقة القيادة اللحويلية بلم يف العامليف في 2013باني، نتاية، رامز بدير وأحمد الرقب)اللل

، 27الهامعات ال لسطينية في قطاع حزة، مهلة هامعة النهاح للؤبحاث )العلوـ الإنسانية(، المهلد 

 العدد الرابع. 

 (أرر القيادة اللحويلية في إدارة اللغيير اللنظيمي 2011حماد، إياد :) دراسة ميدانية على(

، العدد 27مش ى التلبؿ الأحمر دمشؽ(، مهلة هامعة دمشؽ للعلوـ الاقلصادية والقانونية، المهلد 

 الرابع.

 (اللح يز وأررل على الولا  اللنظيمي للؤفراد العامليف 2011حمداف، رواف، ياسميف السا ت :)

 ية، فلسطيف.في المؤسسات الح ومية، بحث حير منشور، هامعة النهاح الوطن
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 ((: القيادة اللحويلية ودورها في إدارة اللغيير )دراسة لحليلية لأرا  2009درويش، ماهر صبري

عينة مف ملخذي القرارات في بعض المصارؼ العراقية(، مهلة الإدارة والاقلصاد، هامعة المسلنصرية، 

 العدد الرامف والسبعوف، العراؽ.

 (2012الرقاد، هنا ، وعزيزة أبو دية:)  القيادة اللحويلية لدى القادة الأ اديمييف في الهامعات

الأردنية الرسمية وعلبقلتا بلم يف أع ا  هيئة اللدريس، مهلة هامعة النهاح للؤبحاث )العلوـ 

 ، العدد الخامس.26الإنسانية(، مهلد 

 (لأرير أنماط القيادة الإدارية في مسلوى لح يز العامليف دراسة2011صالح، رشا متدي :) 

 .19ميدانية في الشر ة العامة للموانئ العراقية في البصرة، مهلة الاقلصادي الخليهي، العدد

 ((: علبقة م ونات القيادة اللحويلية في إدارة اللغيير )دراسة 2007العبادي، هاشـ فوزي دباس

اد، لحليلية لآرا  عينة مف ملخذي القرارات في بعض المصارؼ العراقية(، مهلة الإدارة والاقلص

 الهامعة المسلنصرية، العدد السابع والسلوف.

 (دور القيادة اللحويلية في إدارة اللغيير، ورقة عمؿ للمللقى 2006العليبي، سعد بف مرزوؽ :)

الإداري الرالث "إدارة اللغيير وملطلبات اللطوير في العمؿ الإداري"، هامعة المل ة سعود  لية العلوـ 

 سعودية.الإدارية، الممل ة العربية ال

 (سلو يات القيادة اللحويلية وأررها في الإبداع 2010الغالبي، طاهر محسف، ووائؿ محمد :)

 اللنظيمي، مهلة دراسات إدارية، هامعة البصرة، المهلد الرالث، العدد السادس،  انوف أوؿ.

 (أرر سياسات اللح يز في الولا  اللنظيمي بالمؤسسات العامة، مهلة2011ال ارس، سليماف :) 

 ، العدد الأوؿ.27هامعة دمشؽ للعلوـ الاقلصادية والقانونية، المهلد 
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 (غوط العمؿ وعلبقلتا بالاللزاـ الوظي ي في اللعلـ 2006مصط ى، عبدالعظيـ السعيد  :)

 .42، العدد 12الرانوي العاـ: دراسة ميدانية، مهلة مسلقبؿ اللربية العربية، المهلد 

 (2001التلبلي، الشربيني التلبلي) اسلخداـ نظريلي القيادة اللحويلية والقيادة الإهرائية في :

بعض ال ليات الهامعية، دراسة لحليلية، مهلة مسلقبؿ اللربية العربية، القاهرة، المهلد السابع، العدد 

(21.) 

 صحؼ كتقارير 

 الهتاز المر زي الإحصائي يصدر بياناً صح ياً بمناسبة (2013)الهتاز المر زي الإحصائي:

 ـ.2013يوليو  11ـ العالمي للس اف، اليو 

 

 مكاقع إلكتركنية 

 (القيادة اللحويلية،  لية العلوـ والدراسات، 2012الزعيبر، إبراهيـ بف عبدالله بف عبدالرحمف :)

 ـ.2012فبراير  12هامعة المهمعة، 

(http://faculty.mu.edu.sa/ialzuaiber/Transformational%20Leadership, 28.10.2013) 

 (الح ز وعلبقله بالأدا  الوظي ي، موقع متارات 2013العامري، محمد بف علي شيباف :)

 ـ.2013سبلمبر  31النهاح للطوير، 

(http://www.sst5.com/readArticle.aspx?ArtID=236&SecID=53, 28.10.2013) 

 (اللح يز 2012شباب، عبدالعالي :)لشريف الأوؿ  15، الشب ة العربية لإدارة الأعماؿ، 1

 ـ.2012أ لوبر 

(http://www.arabnm.com/index.php/entrepreneur/item/1241-

%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%AD%D9%81%D9%8A%D9%80%D9%80%D9%80

%D8%B2-1, 25.10.2013) 

http://faculty.mu.edu.sa/ialzuaiber/Transformational%20Leadership
http://www.sst5.com/readArticle.aspx?ArtID=236&SecID=53
http://www.arabnm.com/index.php/entrepreneur/item/1241-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%AD%D9%81%D9%8A%D9%80%D9%80%D9%80%D8%B2-1
http://www.arabnm.com/index.php/entrepreneur/item/1241-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%AD%D9%81%D9%8A%D9%80%D9%80%D9%80%D8%B2-1
http://www.arabnm.com/index.php/entrepreneur/item/1241-%D8%A7%D9%84%D8%AA%D8%AD%D9%81%D9%8A%D9%80%D9%80%D9%80%D8%B2-1
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 الاسلتبٍاُأعضاء لجنت تحنٌٍ الميحق الأوه: 

 ٍناُ اىعَو الاسلٌ ً

 الجاٍعت الاسلامٍٍت د. سمبر صافي 1

 الجاٍعت الاسلامٍٍت د.نافز بشماث 2

 الجاٍعت الاسلامٍٍت د.ٌاسلش اىششفا 3

 الجاٍعت الاسلامٍٍت   د.ٌىسلف عاشىس 4

 الجاٍعت الاسلامٍٍت د.ٍاجذ اىفشا 5

 الجاٍعت الاسلامٍٍت ٌ الهابٍود.وسلٍ 6

 الجاٍعت الاسلامٍٍت د.أمشً سمىس 7

 الجاٍعت الاسلامٍٍت د.سشذي وادي 8

 الجاٍعت الاسلامٍٍت د.سلاًٍ ابى اىشوط 9

 جاٍعت الأصهش د.محَذ فاسط 10

 جاٍعت الأصهش د.ساٍض بذٌش 11

 جاٍعت الأصهش د.تهاٌت اىتيبانً 12
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  الاسلتبٍاُ: اىثانًالميحق 
 

 

 ضةـــــغ-سلامٍٍتت الإـــــاٍعالج
 عَـــادة اىذساسلــــاث اىعيٍـــا

 تجــــــــــــاسةت اىٍــــــــــــمي
 قســــــــٌ إداسة الأعَـــــــــاه

 اىباحثت  
 وسلاً اىبىاب

 إششاف
 أ.د. ٌىسلف بحش

 اسلتبانت ىيذساسلت بعنىاُ:
يين "دساسلت حاىت" اىبنل أثش اسلتخذاً اىقٍادة اىتحىٌيٍت بأبعادها عيى حفض اىعاٍ

 الإسلامًٍ اىفيسطٍنً"

 
 يف،،،المحترم   غزة  –في البنؾ الإسلامي الفمسطينيالسادة العامميف 

 
 تحية طيبة، كبعد:

 
"أثر اسػتخداـ القيػادة التحكيميػة  :لقوـ الباحرة بإهرا  دراسة لتدؼ إلى اللعرّؼ على

 أحػػد ملطلبػػات  كر يكسػػؼ بحػػر،الأسػػتاذ الػػدكتبإشػػراؼ بأبعادىػػا عمػػى حفػػز العػػامميف"، 
 .الحصوؿ على درهة الماهسلير في إدارة الأعماؿ مف الهامعة الإسلبمية

 
( √لذا، أرهو الل رّـ بالإهابة عف فقرات الاسلبانة وبما يلّ ػؽ مػع رأيػؾ بو ػع إشػارة )

أمػػاـ العبػػارة وفػػي العمػػود المناسػػب، علمػػاً بػػأف إهابلػػؾ سلسػػلخدـ لأحػػراض البحػػث العلمػػي 
 لعامؿ بسرية لامة. ولُرفؽ الباحرة قائمة باللعري ات الإهرائيّة لمصطلحات الدراسة. فقط وس
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 اتدص٤ الأٍٚ: ايبٝاْات ايػدص١ّٝ
 

                                                                                           سنة فأ رر                                                50        50أقؿ مف  40         40أقؿ مف  30         30أقؿ مف :      العمر .1
 
 ذ ر                    أنرى             :  الجنس. 2
 
 ملزوج              أعزب              مطلؽ            أرمؿ      .الحالة الاجتماعية:3
 
 هامعي          دراسات عليا          رانوي         دبلوـ        : ميالمستكل التعمي.4
 
 سنة فأ رر 16       ةسن15 - 11سنوات     10 - 6سنوات فأقؿ      5     :دمةسنكات الخ.5
 
 فنيإداري              مدير دائرة(      مدير فرع/  إدارة عليا )رئيس      :الكظيفي نصبالم.6
 
  لية أدبية                 لية علميةالتخصص العممي حسب الشيادة:        .7
 
 شي ؿ      2000أقؿ مف -1500شي ؿ         1500أقؿ مف -1000  1:    .الراتب الشيرم8

 فأ ررشي ؿ  2000 
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 اتدص٤ ايجاْٞ: تساٚز الاضتبا١ْ
 

أٚافل  ايفكس٠ ت

 بػد٠

لا أٚافل   أٚافللا تساٜد أٚافل

 بػد٠

 المحٛز الأٍٚ: أبعاد ايكٝاد٠ ايتح١ًٜٝٛ

      ايبعد الأٍٚ: ايتأثير المجايٞ )ايهازٜصَا( 

      عٔ قُٝ٘ َٚعتكدات٘المدٜس ٜتحدّخ    .1

      ٜتطِ المدٜس بايجك١ ٚايصدم َع ايعاًَين  .2

      لازتباطِٗ ب٘يعاًَٝٓاالاعتصاش في المدٜس ٜصزع   .3

إلى أبعد َٔ َصاتذ٘ ايرات١ٝ َٔ أدٌ َصًح١ دٜس المٜرٖب   .4

 اتدُاع١

     

      ي٘ ايعاًَينبطسم تؤدٟ إلى احتراّ  المدٜس ٜتصسّف  .5

      ًٜتصّ المدٜس بايكِٝ المج٢ً في ضًٛن٘  .6

٠ّٛ ٚايجك١ بايٓفظ المدٜس ٜعٗس  .7       حطاً بايك

      ٜبني المدٜس تزُٛع١ َٔ ايكِٝ المػترن١ في َهإ ايعٌُ  .8

      ٜتطِ المدٜس بك٠ٛ ايػدص١ٝ ٚايًباق١ ٚالم١ٝٓٗ  .9

      يمتًو المدٜس زؤ١ٜ ٚاضح١ يًُطتكبٌ  .11

      ايبعد ايجاْٞ: زعا١ٜ الأفساد

      ايعاًَينيحسص المدٜس ع٢ً تحكٝل احتٝادات ٚزغبات   .11

بايفسد لإٔ يدٜ٘ احتٝاداات ٚقادزات ٚطُٛحاات تشتًفا١     المدٜس  ٜٗتِ  .12

 عٔ الآخسٜٔ

     

      ك٠ٛ يدِٜٗتعصٜص ْكاط اي ع٢ً المدٜسايعاًَين ُٜطاعد  .13
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      يعاًَينٜػسع المدٜس اتذُاع ٚالايتصاّ ٚايجك١ يد٣ ا  .14

      يعاًَينٜساعٞ المدٜس ايفسٚم ايفسد١ٜ بين ا  .15

ٜػذع المدٜس ايعاًَين ايتعبير عٔ أفهازِٖ حت٢ يٛ تعازضت َع   .16

 أفهازٙ
 

    

      ٜٚعترف بٗا ًينايعاَٜكدز المدٜس دٗٛد   .17

      ٜؤَٔ المدٜس بأ١ُٖٝ َػازن١ ايعاًَين في ع١ًُٝ ايتػٝير  .18

      دٕٚ تحٝص أٚ اضتجٓا٤ ايعاًَينٜٛيٞ المدٜس اٖتُاَ٘ بهٌ   .19

      ٜعٌُ المدٜس ع٢ً تدزٜب ٚت١ُٝٓ قدزات ايعاًَين  .21

      ايبعد ايجايح: ايتحفٝص ايعكًٞ )الاضتجاز٠ ايعك١ًٝ(

      َد٣ َلا٥ُتٗافحص الافتراضات ايٓاقد٠ يتحدٜد دٜسالمعٝد ُٜ  .21

ّٛزات تشتًف١ عٓد حٌ المػهلاتالمدٜسٜبحح   .22       عٔ تص

ُّات المدٜس ٜكترح  .23       طسقاً ددٜد٠ يًٓعس في نٝف١ٝ إتماّ المٗ

      ًًٓعسإلى المػهلات َٔ دٛاْب تشتًف١يعاًَٝٓالمدٜسا يحح  .24

      طس٠ المحطٛب١ في اتخاذ ايكسازاتٜطُح المدٜس بكدز نبير َٔ المدا  .25

      ٜطتجير المدٜس في َسؤٚضٝ٘ الإبداع ٚايتذدٜد  .26

      ٜدزى المدٜس َد٣ اتذاد١ يًتػٝير تضٛ الأفطٌ  .27

      ٜػعس المدٜس بمػاعس ايعاًَين َع٘ ٜٚساعٝٗا  .28

      يحدد المدٜس ْكاط ايك٠ٛ ٚايطعف ٜٚٛيٞ أ١ُٖٝ لها  .29

      الإلهاَٞ )ايدافع١ٝ الإلها١َٝ(ايبعد ايسابع: اتذفص 

      بحُاض١ عُا يجب إتصاشٙالمدٜس ٜتحدّخ   .31

      ٜتحدّخ المدٜس بتفاؤٍ عٔ المطتكبٌ  .31

      ايبٓوع٢ً أ١ُٖٝ ٚدٛد حظ جماعٞ بسضاي١ المدٜس ُٜؤنّد   .32

      ضتتحكل المٛضٛع١ عٔ ثكت٘ بإٔ الأٖداف المدٜس ُٜعبّس  .33

      عٓد انتػافٗا ٜعترف المدٜس بالأخطا٤  .34

      يمتًو المدٜس المكدز٠ ع٢ً ايتعاٌَ َع المٛاقف ايػاَط١ ٚالمعكد٠  .35

      ٜطع٢ المدٜس يتحكٝل إْتاد١ٝ تفٛم َا ٖٛ َتٛقع  .36

      ٜفٛض المدٜس ايعاًَين َع٘ بتحكٝل الأٖداف المسد٠ٛ  .37

      ٜعبر المدٜس عٔ تكدٜسٙ يًُٛظفين عٓد أدا٥ِٗ اتدٝد يًعٌُ  .38

 حفص ايعاًَين: ايجاْٞلمحٛز ا

      ايبعد الأٍٚ: اتذٛافص الماد١ٜ
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تػذع المهافآت الماد١ٜ في ايبٓو ع٢ً برٍ َصٜد َٔ اتدٗد ٚالمجابس٠   .39

 يًحصٍٛ عًٝٗا

     

      تػذع ايسٚاتب اتدٝد٠ المٛظفين ع٢ً ايعٌُ ٚالإبداع  .41

في تطاِٖ ايترقٝات ايٛظٝف١ٝ في تحفٝص ايعاًَين ع٢ً الإبداع   .41

 ايعٌُ

     

      ٜطاِٖ ايتأَين ايصحٞ في تحفٝص ايعاًَين بايبٓو  .42

تأَين ايطهٔ ٚالمٛاصلات ٜطاعد ع٢ً تحفٝص ايعاًَين بػهٌ   .43

 نبير

     

      ايعلاٚات ايدٚز١ٜ ٚالاضتجٓا١ٝ٥ تطاِٖ في تحفٝص ايعاًَين في ايبٓو  .44

ايعاًَين  اتدٛا٥ص ٚالهداٜا ٚالمبايؼ ايٓكد١ٜ تطاِٖ في زفع حافص١ٜ  .45

 في ايبٓو

     

َهافآت ايعٌُ الإضافي تحفص ايعاًَين ع٢ً ايتُٝص ٚالإبداع في   .46

 ايعٌُ

     

ٜػعس ايعإًَٛ بايسضا ايٛظٝفٞ َٔ خلاٍ َا ٜتكاضٛٙ َٔ زٚاتب   .47

 ٚعلاٚات

     

ٜكّٛ ايبٓو ع٢ً إيجاد تسق١ٝ اضتجٓا١ٝ٥ في ايعٌُ حطب َا   .48

 تكتطٝ٘ المصًح١ ايعا١َ

     

يبٓو إلى شٜاد٠ المهافآت الماد١ٜ يتحطين المسدٚد الأدا٥ٞ ضع٢ ا  .49

 يًعاًَين

     

ٜطاعد ْعاّ ايترقٝات في ايبٓهع٢ً تحطين الأدا٤ ايٛظٝفٞ   .51

 يًعاًَين 

     

ٜعتكاااد ايعاااإًَٛ إٔ َععاااِ ايترقٝاااات تمااآح بٓاااا٤  عًااا٢ اتداااداز٠      .51

 ٚالمجابس٠ في ايعٌُ

     

ٛافص  ٜكًاٌ ٚداٛد المحاباا٠    ٜػعس ايعاإًَٛ إٔ َآح المهافاآت ٚاتذا      .52

 ٚايٛاضط١ ايتي تؤثس ع٢ً أدا٤ ايعاًَين في ايبٓو

     

      ايبعد ايجاْٞ: اتذٛافص المع١ٜٛٓ

      تسفع غٗادات ايتكدٜس َطت٣ٛ حافص١ٜ ايعاًَين في ايبٓو   .53

      ٜصٜد َٓح الأٚسم١ ٚايدزٚع ٚالمٝدايٝات َٔ َطت٣ٛ أدا٤ ايعاًَين  .54

يػااسف١ٝ )باادٕٚ شٜاااد٠ َايٝاا١( َاأ َطاات٣ٛ ثكاا١        تصٜااد ايترقٝااات ا    .55

 ايعاًَين بأْفطِٗ َٚٔ أدا٥ِٗ
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ٜصٜد تسغٝح المتُٝصٜٔ َٔ ايعااًَين يادٚزات تدزٜبٝا١ أٚ يًدزاضاات       .56

 ايعًٝا َٔ َطت٣ٛ تحفٝصِٖ

     

ٜطاعد تهًٝف ايعاًَين بعٌُ قٝادٟ ع٢ً شٜااد٠ َطات٣ٛ اتذافصٜا١      .57

 يدِٜٗ ٚع٢ً تطٜٛس أْفطِٗ

     

ص َػازن١ ايعاًَين في اتخاذ ايكساز ع٢ً ايعٌُ ٚإيجااد حًاٍٛ   يحف  .58

 َتُٝص٠ يلأشَات

     

تصٜد َػازن١ ايعاًَين في ايبٓو في ٚضع اترطط المطتكب١ًٝ َٔ   .59

 أدا٥ِٗ ٚتسفع َٔ َطت٣ٛ تحفٝصِٖ يًعٌُ
 

    

      ٜكدّ ايبٓو َصاٜا إضاف١ٝ يًعاًَين يتحفٝصِٖ ع٢ً ايعٌُ  .61

بٓو اتذصٍٛ ع٢ً ايك١ُٝ المع١ٜٛٓ أنجس َٔ ٜفطٌ ايعإًَٛ في اي  .61

 غيرٖا
 

    

ٜصٜد تفٜٛض ايصلاحٝات يًعاًَين َٔ إْتادِٗ ٜٚسفع َطت٣ٛ   .62

 تحفٝصِٖ  يًعٌُ
 

    

ٜسفع ايجٓا٤ ايػفٟٛ َٔ َطت٣ٛ َع١ٜٛٓ ايعاًَين ٜٚصٜد َٔ   .63

 دافعٝتِٗ تجاٙ ايعٌُ
 

    

ٚضاعِٗ  ٜػعس ايعإًَٛ بايساحا١ ٚالأَاإ في ايعُاٌ عٓاد تحطاين        .64

 ايٛظٝفٞ 
 

    





 ،،،،شاكرين لكم حسن تعاونكم

 


